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 ملخص

يفي لدى المعلمين بثانوية بوراوي المهنية والأداء الوظالعلاقة بين التنمية  عنالدراسة إلى التعرف  هدفت   
لعريضي الصادق بالطارف، حيث اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي بالاعتماد على الأسلوب التحليلي، 

الاستمارة لاختيار عينة الدراسة،   استخدامالذي اعتمد على جميع البيانات عن الظاهرة وتفسيرها، وقد تم 
مفردة من أساتذة ثانوية بوراوي لعريضي الصادق بالطارف،  40ا قدرهقصدية حيث تم توزيعها على عينة 

 تفريغ وتحليل البيانات التالية:في على الأساليب الإحصائية التقليدية،  ناواعتمد
 : لعرض خصائص أفراد العينة ونسب الاستجابات على مختلف البنود.النسب المئوية

 الجداول البسيطة والدوائر النسبية:
عرضه من بيانات ونتائج جزئية حول موضوع التنمية المهنية وأثرها على الأداء الوظيفي من خلال ما تم 

لدى المعلمين بثانوية بوراوي لعريضي الصادق بالطارف، فإننا تمكنا من حصر مجموعة من النتائج والمتمثلة 
 في:
 في.الأداء الوظيتجويد التنمية المهنية تساهم مساهمة فعالة وحاسمة في تطوير و  -1
دخال الأليات  -0 قامت المؤسسة بتغييرات تنظيمية متنوعة وناجحة خاصة في المجال التكنولوجي، وا 

 والوسائل التكنولوجية الحديثة.
تكوينية والملتقيات عملية التدريب وتغطيتها بنواقص واحتياجات المعلمين، من خلال الدورات الفعالية  -3

 ودورات التفتيش.والاجتماعات 
بشكل إيجابي  وجد علاقة إرتباطية، بين التنمية المهنية والأداء الوظيفيبة الفرضية العامة القائمقبول  -4

 بوراوي لعريضي الصادق بالطارف. لدى المعلمين بثانوية
توجد علاقة إرتباطية بين التدريب المهني  والأداء الوظيفي، لدى المعلمين بثانوية بوراوي لعريضي  -0

 الصادق بالطارف.
والأداء الوظيفي، لدى المعلمين بثانوية بوراوي   تكنولوجيا الاتصال والإعلامتوجد علاقة ارتباطية بين  -6

 لعريضي الصادق بالطارف.
 

 

 



 

Summary 

   This study aimed to identify the nature of the relationship between professional 

development and job performance among teachers at Borawi Laraydhi Al-Sadiq 

High School in Al-Tarf. It was distributed to an intentional sample of 45 

individuals from Borawi High School teachers of Aridi Al-Sadiq in Al-Tarf, and it 

relied on traditional statistical methods, unpacking and analyzing the following 

data: 

Percentages: to display the characteristics of the sample members and the rates of 

responses to the various items. 

Simple Tables and Relative Circles: 

Through the data and partial results that were presented on the subject of 

professional development and its impact on the job performance of teachers at 

Borawi Laraydhi El-Sadiq High School in El-Tarf, we were able to narrow down a 

set of results represented in: 

1- Professional development contributes effectively and decisively to the 

development and improvement of job performance. 

2- The institution has made various and successful organizational changes, 

especially in the technological field, and the introduction of modern technological 

mechanisms and means. 

3- The effectiveness of the training process and its coverage of teachers’ 

shortcomings and needs, through formative courses, forums, meetings and 

inspection sessions. 

4- Acceptance of the general hypothesis that there is a correlation between 

professional development and job performance in a positive way among teachers in 

Borawi's second by Eridi El-Sadiq in El-Tarf. 

5- There is a correlative relationship between vocational training and job 

performance among teachers at Bouraoui Laraidhi El-Sadiq High School in El-

Tarf. 

6- There is a correlative relationship between communication technology, media 

and job performance among teachers at Bourawi Laredhi El-Sadiq High School in 

Al-Tarf. 
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قدمــــــــــــــةم
  



 مقدمة
 

 ‌أ 

 مقدمــــــــــــة

إعدادا الفرد من إعداد  بد، لاتطورلهذا اليشهد العالم اليوم تطورا معرفيا وتكنولوجيا متسارعا، ومواكبة      

جيدا، ولأن العملية التربوية تشكل عنصرا أساسيا في أحداث هذا التطور ونظرا لما يمثله للعالم من أهميته 

ركنا أساسيا من أركان النظام التربوي، بشكل عام وسهلا لتعليم التلاميذ بشكل خاص لابد من توفير  باعتباره

 الارتقاءمما يؤدي إلى  واتجاهاتهمية للمعلمين وخاصة ما يتعلق منها بمهامهم ومهاراتهم فرص التنمية المهن

بالمهامات المناطة بهم، ولتحقيق هذا الهدف الكبير، فإن التعليم  للاطلاعبالمستوى التعليمي لهم وتهيئتهم 

في  والابتكارحو التجديد قها وهذه النزعة نهن إلى تجديد أساليبها وتطوير طر يسعى شأنه شأن غيره من الم

الدؤوب عن البديل الأفضل الذي  الممارسات التربوية لتستند إلى تطلع التربويين الدائم نحو الأمثل والبحث

من لها تحقيق هذه الغاية النبيلة، ويجعلها تساير ركب التقدم الحضاري في جميع  ميادين  الحياة يض

 مع الذي أنشأت فيه.المختلفة حتى لا تصبح بمعزل عن حاجات المجت

بحيث يعتبر الأداء الوظيفي من أهم الموضوعات التي تحدد درجة التطور والتنظيم التعليمي، والمحور      

أهم أهداف المؤسسة  بامتيازكونه شكل الموجهين الرئيسي الذي تنصب حوله جهود المسؤولين والمدراء و 

التي  وظائفهاأداء معلميها، والذي يفترض أن تؤدي حيث تتوقف كفاءة أداء أي مؤسسة تربوية على كفاءة 

المؤسسات تحديات جديدة نفرض عليها مقارنة أدائها وما  مواجهةت في تستند إليها بكل فعالية وبذلك برز 

تحقق من إنجازات بما يصل إليه غيرها من المؤسسات الأحسن أداء، وأن الهدف من وجود المؤسسة هو 

 التي أنشأت من أجلها والسبيل الأساسي من ذلك هو تخطيط الأداء الوظيفي  ضمان وتأكيد تحقيق الأهداف

والناتج النهائي المحصلة جميع  اباعتباره تربويةالأداء الوظيفي يحتل مكانة خاصة داخل أي مؤسسة ف      

تميز م حيث يكون أداء الموظفين أداء اء،وأطول بق استقرارالأنشطة بها، وذلك لأن المؤسسة تكون أكثر 

 رة مخطط التنمية المهنية لتحسين  العملية.وبذلك ضمان سيرو 



 مقدمة
 

‌ب   

فالأداء الوظيفي هو قيام المعلم بالأنشطة والمهام المختلفة التي ريسية في أداء وظيفي بجودة عالية، التد

هو و  معا منها كما من المعروف أن الأداء الوظيفي بأنه تفاعل بين السلوك والإنجاز مرتبطا بالنتائجيتكون 

المحور الأساسي وموضوع التحسين والتنمية في المؤسسة وخاصة للمعلمين وعليه تسعى هذه الدراسة إلى 

وراوي لعريضي الصادق الأداء الوظيفي للمعلمين بثانوية بعلى  تسليط الضوء على التنمية المهنية واثرها

التنمية المهنية وأثرها على الأداء  يل العلاقة بين مؤشرات الدراسة ومن أجل الإلمام بموضوعبالطارف، وتحل

 .الوظيفي قمنا بتقسيم البحث إلى جانبين: جانب نظري وجانب تطبيقي

المتغيرات الموجودة في الموضوع مراعين بتناولنا في هذا الجانب ثلاث فصول مرتبطين  الجانب النظري:

 طرقنا إلى:على ما تيسر لنا من مراجع متنوعة حيث ت والاعتمادفيهم الدقة والوضوح 

: تناولنا فيه الإطار المفاهيمي للبحث حيث تطرقنا إلى إشكالية الدراسة وتساؤلاتها ثم الفصل الأول

أنهينا الفصل بالدراسة و الإجرائية  الموضوع والمصطلحات اختيارالفرضيات، أهداف وأهمية وأسباب 

 .والتعقيب عليهاالمتشابهة 

ن التنمية المهنية تناولنا فيه، التعريف والمفاهيم المشابهة للتنمية : والذي جاء فيه بعنواأما الفصل الثاني

المهنية وأهم المفاهيم المتصلة به ثم خصائص ومبادئ، أساليب ثم أهداف وأهمية و مزايا، ثم المعايير 

 العالمية للتنمية المهنية، وأخيرا أنواع برامج التنمية المهنية.

تطور مفهوم الأداء الوظيفي وتعريفه  احتوىالأداء الوظيفي والذي  تحت عنوان: الفصل الثالثكما جاء في 

ومكونات، أنماط بالإضافة إلى العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي والأهمية، كما قمنا بتقييم الأداء الوظيفي 

جراءاتوخطواته  خير تحسين الأداء الوظيفي ودور التكوين في تحسين الأداء الوظيفي، وفي الأو أساليب  وا 

 نظريات عن الأداء الوظيفي.

 وكل فصل كان يبدأ بتمهيد وينتهي بخلاصة، تتضمن أهم النقاط والملاحظات. 

 فصلين هما:: يتضمن الجانب الميداني الجانب التطبيقي -0



 مقدمة
 

‌ت   

ثم التعريف  الاستطلاعية: حاولنا من خلاله التطرق إلى الخطوات المنهجية، بدأ بالدراسة الفصل الرابع

أدوات جمع البيانات، و لدراسة، ثم الدراسة النهائية من المنهج المستخدم ومجتمع وعينة الدراسة، بمؤسسة ا

 وأخيرا تحديد الطرق والأساليب الإحصائية المستخدمة.

: وفي الأخير قد خصص هذا الفصل لعرض ومناقشة المعطيات الميدانية وتحليلها على الفصل الخامس

 توصل إليها.ج العامة المالنتائ واستخلاصات، ضوء الفرضي
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 الإشكالية/ 0

المعرفية  د البشري يواكب التغيراتر من أهم العمليات التي تجعل المو  تعد تنمية الموارد البشرية      

وتمكن المؤسسة من مواجهة التحديات والمنافسات، حيث تعاد التنمية  ،والتكنولوجية، الحاصلة في العالم

داء الوظيفي للموظف داخل المؤسسة، حيث تعود الجزئية، التي تؤدي إلى تحسين الأالمهنية أحد العمليات 

عدد  أولوياتمية المهنية مكانة الصدارة في بصفة مباشرة إلى زيادة إنتاجية تلك المؤسسة، كما تحتل التن

باعتبارها أحد السبل المهمة لتحسين أداء الموظفين وتسد العجز والقصور  ،كبير داخل المنظمات والمؤسسات

في نوعية الخدمات المقدمة من طرف المؤسسة، حيث تعتبر التنمية المهنية في عصرنا الحاضر موضوعا 

تزايد الاهتمام  ذال ،را لما لها من ارتباط مباشر بتحسين أداء الموظفينأساسيا من موضوعات الإدارة نظ

جل تحسين قدراتهم ومعارفهم ومن ثم أة ملحة للموظفين للقيام بها، من بالتنمية المهنية وأصبحت حاج

خرى تزويد الموظفين بالمعلومات أالمؤسسات، ومن جهة  إنتاجيةفالهدف من التنمية المهنية هو زيادة 

تحسين وتطوير مهاراتهم وقدراتهم ومحاولة الموكلة لهم، و  الأعمالعن طبيعة المختلفة والمتجددة  ساليبوالأ

 وبالتالي رفع مستوى أدائهم. إيجابيتغيير سلوكهم بشكل 

ل للنهوض بالعنصر البشري ومقياسا لمدى تدرج الموظف داخل المؤسسة ماعفالتنمية المهنية أهم    

التقدم والتكنولوجي وتعميم الثقافات المهنية الجديدة ومن أهمها الثقافة  ، ومسايرةتحدي والمجتمع وخيارا لرفع

للمؤسسة عموما والمؤسسة  الأحسنالرقمية، وذلك لرفع من كفاءة الموظفين ومهاراتهم من أجل السير 

جي في شتى المستقبلية، وخاصة مع التقدم التكنولو و والتكيف مع التحولات الحالية  ،خصوصا تعليميةال

 المجالات.

كون أن التنمية المهنية سمة المؤسسة الناجحة، في هذا العصر الذي يشكل تطورا سريعا ومتلاحقا في      

وذلك  ،موظفي أداءبتحسين  هتماما لم يكن قد  ةعالي ةمتقدم يعمل بكفاء جهازولا يمكن  ،مختلف الميادين

الوظيفي، وهو ما يعني قدرة  أدائهمتي تؤدي لرفع مستوى لان التنمية المهنية احد المقومات الأساسية ال
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والجهد معا، وعلى هذا الأساس شهدت السنوات الأخيرة اهتماما  فيلتكالاالمؤسسة على تحقيق أهدافها باقل 

نتاجية أداءوفائدتها في رفع كفاءة  لأهميتهاكبيرا بالتنمية المهنية من قبل مختلف المؤسسات نظرا   وا 

يصب في صلاح المؤسسة، وازدياد استثمار المؤسسات في التنمية وارتفعت نسبه  ذا ماوه ين،الموظف

 في ميزانيه المؤسسة. التنميةالتي أصبحت فيها مخصصاته  الدرجة إلىمخصصاته في الميزانيات والبرامج 

على مردودية  التكوين ذات تأثير فعال أنواعتعتبر عمليه التنمية المهنية أثناء الخدمة، بصفتها أحد      

في نفوس الموظفين  الثقة ستساعد على غر و  عالية،وهي ضرورية للمحافظة على عمل بكفاءة  ،الموظف

على موظفيها وفقا لظروفهم وقدراتهم  الإشراففي عمليه  الإدارةوتحسين نوعيه العمل وجودته كما تساعد 

قة بين الموظفين أنفسهم وبين رؤسائهم العلا ديطيإلى ذلك يؤدي إلى استقرارهم في أعمالهم، وتو  بالإضافة

والتي  ،بها المحيطة الخارجية البيئةفي . وفي ظل التغيرات الكثيرة الذي تحدث مؤسساتهموانتمائهم إلى 

فكفاءة  ،موظفيهابي تسعى المؤسسات إلى الرق هالفعلي لموظفيتتطلب منها المتابعة المستمرة للمستوى ا

حيث يلعب دورا مهما بكونه مفهوما واسعا ومتطورا يرتبط بكل من  لوظيفي،ا اءدالأكفاءه  التنمية المهنية من

بها، وذلك  الأنشطةسلوك الفرد والمؤسسة وتحتل مكانة خاصة داخلها باعتباره الناتج النهائي لمحصلة جميع 

ظروف و  مواقف ن محتوياته تتميز بالديناميكية نظرا لتغيير  وتطورأكما  والمؤسسةعلى مستوى الفرد 

 المؤسسات بسبب تغيير ظروف وعوامل بيئتها.

القوى الخارجية داء الوظيفي نتيجة لعملية التفاعل والتوافق بين القوى الداخلية للفرد و الأ يتحددكما 

دراكهداء الوظيفي يتحدث بتفاعل وامتزاز دافعية الفرد وقدراته لمستوى الأف، المحيطة به بدوره بالإضافة إلى  وا 

 ظيفية وبيئة التنظيم وتحديد العلاقة بينهم.متطلبات الو 

والجامعة الجزائرية تحديدا دورا رئيسيا في  التعليمية الثانويةحيث تلعب المؤسسات لاسيما المؤسسات      

صناعة العقول وبناء الفكر الإنساني وتكوين المورد البشري، فهي تحتاج لمواكبة التقدم بتهيئة الجو الملائم 

على رفع مستوياتهم المعرفية وقدراتهم الأدائية، وذلك من خلال التنمية المهنية والأداء  للموظفين وتحرص
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من هذا المنطق  عليهمنها و  الثانوية، وخاصة الجزائريةالوظيفي الذي بدوره يؤثر على إنتاجية المؤسسات 

 يمكن طرح سؤال الإشكالية الأتية: 

  اخل المؤسسة المعنية؟الوظيفي د الأداءفي هل تؤثر التنمية المهنية 

 التالية: الفرعية الأسئلةوتندرج تحت هذا السؤال 

  الموظف بالمؤسسة المعنية؟. أداءهل يؤثر التدريب المهني في 

  ؟.بالدراسة المعنية هناك تنمية مهنية بالمؤسسة هل 

  المعنيةالوظيفي بالمؤسسة  في الأداء تكنلوجيا الاتصالاستخدام هل يؤثر 

 :ةاسفرضيات الدر  /0

 الفرضية العامة: 0-0 

  الوظيفي. الأداءو التنمية المهنية  بين  إيجابيةارتباط توجد علاقة 

 الفرضيات الجزئية: 0-0

  المهنيةبين الأداء الوظيفي والتنمية ارتباط علاقة توجد. 

 المهنية. والتنمية تكنولوجيا وسائل الاتصالبين  ارتباط توجد علاقة 

 الدراسة: أهداف/ 0

 :التالية الأهدافدراسة الحالية إلى تحقيق سعت ال 

 ؛الكشف عن طبيعة العلاقة الارتباطية بين التنمية المهنية والأداء الوظيفي لدى أفراد عينة الدراسة 

  سهامهابرامج التنمية المهنية  تأثيرالتعرف على مدى  ؛المسطرة للمؤسسة الأهداففي تحقيق  وا 

   الخدمة ومعرفة  أثناءاسة في تطبيق عمليه التنمية المهنية الكشف عن دور المؤسسة المعنية بالدر

 ؛ستاذالأ أداءدور ذلك في زيادة 
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  وحقه في التنمية والتكوين لمواكبة  الإدارية المعرفةبأهمية تجديد  الأستاذالاطلاع على وعي

 ؛والمهنةالتطورات العصر 

 ستاذميته وتجديد معارف الأالتنمية للقدرات الشخصية والوظيفية للموظف من خلال تكوينه وتن 

 ؛وتعديل سلوكه واتجاهاته

 .الكشف عن العلاقة الطردية بين الوسائل التكنولوجية الحديثة والأداء الوظيفي 

 الدراسة: أهمية/ 0

 الموضوع في النقاط التالية: أهميةيمكن تلخيص  

  حيث أن  ساتذة،للأ مكانة حساسة داخل المؤسسة، وبالنسبة ويحتل الأهميةكون هذا الموضوع بالغ

 ؛ةلأساتذا أداءينعكس سلبا وبطريقة مباشرة على في تطبيق عملية التنمية المهنية أي خلل 

 دراسة الأداء الوظيفي لكونه الوسيلة الوحيدة لتحقيق التطور التنمية والرقي في العمل من خلال  أهمية

 ؛نتائجالمن خلال  ةللأساتذي الوظيف الأداء ةميأهومهاراتهم التواصلية وتبرز  ساتذةقدرات الأ

  والتنمية  الأخرىمن بين المؤسسات  المؤسسةالوظيفي يساعد على معرفه مكانته  الأداءكون تقييم

 .المسطرة الأهدافالمهنية تساعد على بلوغ 

 الموضوع: اختيارأسباب / 0

 وأخرىكما هو معروف فإن انجذاب الباحث نحو موضوع دون آخر، يرتبط أساسا بأسباب شخصية 

 متماثله في ما يلي: الأسبابمن  الجملةمع  الدراسةموضوعية لذى فقد تم اختيار هذه 

 :الذاتية الأسباب - 0-0

 كثر من غيره من المواضيع الأخرى ورغبتنا الشخصية أالشخصي بموضوع التنمية المهنية  اهتمامنا

 ؛الثانويةومعرفة موقع هذه العملية ضمن سياسات المؤسسة  بالاطلاع
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  في علم الاجتماع تنظيم وعمل وخاصة أن عملية التنمية المهنية والأداء  ةوالمتمثل اختصاصناطبيعة

 ؛الوظيفي تعتبر من بين أهم موضوعات هذا التخصص

 لكشف عن بعض الجوانب المساهمة في ل ثانوية من قبل والسعيدافع الانتماء إلى المؤسسة ال

 .ؤسسةونموه وفعاليته بالم ستاذتحسين أداء الأ

 الموضوعية: الأسباب -0-0

 ؛داءهأولتحسين  الأستاذ ةمدى نجاح سياسة التنمية المهنية من طرف المؤسسة لزيادة كفاء ةمعرف 

  تعد التنمية المهنية أثناء الخدمة واحدة من الموضوعات التي يمكن دراستها ميدانيا، حيث من خلال

عن التساؤلات التي  الإجابةيانات يمكن جمع الب المنهجية وبعض أدوات تبعض الإجراءاتطبيق 

 لأساتذةا أداءتحتاج إلى توضيح وبالتالي، بمعنى معرفة الدور الذي تساهم به التنمية في تحسين 

 ورفع روحهم المعنوية وبالتالي رضاهم عن العمل.

 تحديد المفاهيم:/ 0

من تحسين  ساتذةلتي تمكن الأيع الخبرات از و عملية مستمرة أثناء العمل بهدف ت التنمية المهنية: 0-0

 وار المنوطة بهم.درفوا على الأتععطاء كأعضاء مهنية واحدة، وان يكفاءتهم المهنية في التدريس والقيادة وال

 الارتقاءفئاتهم وتخصصاتهم بهدف  التي تقدم للموظفين بمختلف المنظمة والأنشطةتلك العمليات  أنهاكما 

هات المهنية لديهم، وتحقيق النمو المهني المستمر لهم، ورفع مستوى بمستوى المعارف والمهارات والاتجا

والتجديد في عملهم، وتتم هذه العملية  الإبداع، وزيادة قدراتهم على العلميةالمهني وتنمية مهاراتهم  أدائهم

  1 همها برامج التدريب المقدمة.أبوسائل مختلفة من  والأنشطة

                                                           

عمان، من  نية وعلافتها بالتكيف الوظيفي لمعلمي المدراس الثانوية الحكومية في محافظة العاصمةوفاء إبراهيم العموش: التنمية المه - 1
، وجهة نظر مديري المدارس، دراسة ميدانية استكمالا لمتطلبات للحصول على درجة الماجستير، قسم الإدارة والمناهج، كلية العلوم التربوية

 .10، ص 0202جامعة الشرق الأوسط، عمان، 
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نواع التكوين ذات تأثير فعال على مردودية الموظف أحد أالخدمة بصفتها  ءأثناتعتبر عملية التنمية المهنية  

في نفوس الموظفين وتحسين  الثقةوهي ضرورية للمحافظة على العمل بكفاءة عالية وتساعد على غرس 

   على موظفيها. الإشرافنوعية العمل وجودته كما تساعد الإدارة على عملية 

هي عملية التدريب والتعليم والتنمية للقدرات والمهارات والكفاءات  :سةفي هده الدرا الإجرائيتعريف وال

واستخدام الوسائل  لديه كما وكيفا، الكفاءةرفع مستوى  أو أدائهالتحسين من  ةيغبالخدمة  أثناء للأستاذ

ة عالية، وذلك لتحقيق ميزة تنافسية لتطوير المؤسسة المعنية بالدراسة، وتحقيق إنتاجي التكنولوجية في عملة،

 المؤسساتية والفردية. الأهدافوبلوغ 

داء هو والتسيير نجد أن الأ الإدارةمن خلال النظر إلى الدراسات والبحوث في مجال  الوظيفي: الأداء 0 -0

 القيام به. الأشخاصو عمل أسند إلى شخص أو مجموعه من أو واجب أتنفيذ أمر 

دراك الدور والمهام وبالتالي يشير حيث يقصد به الأثر الصافي لجهود الفرد التي ت  درجة  إلىبدأ بالقدرات وا 

تمامتحقيق    1المهام الموكلة لوظيفة الفرد. وا 

تمامبأنه يشير إلى درجة التحقيق  " راوية حسن"كما تعرفه  لوظيفة الفرد وهو يعكس  المكونةالمهام  وا 

 2.الوظيفةيشبع بها الفرد متطلبات  أو ي يحققهالكيفية الت

 أثناء" تعرفه بانه دراسة وتحليل أداء العاملين لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم "مجيد سوسن شاكر أما  

 العمل.

في موقع عمله مقابل  معلمكل جهد فكري وعضلي يبذله ال هو: في هده الدراسة للأداء الإجرائيالتعريف و 

 3مؤسساتية معينة. أهدافعائد محدد ولتحقيق 

 

                                                           

 .0210-0216، ص 1000حسن راوية محمد: إدارة الموارد البشرية، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية،  - 1
 .0216نفس المرجع: ص -  2
 .0210نفس المرجع: ص  - 3
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 :المشابهة الدراسات/ 0

أو  الموضوع هذا فيآخرين  باحثون جراهاأأن  سبق التي والدراسات البحوث السابقة بالدراسات يقصد

 ليتمكناإليها  توصلت التي النتائج واهم تحقيقهاإلى  ساعد التيالأهداف  هذه وماهيته المشابهة الموضوعات

 .السابقة الدراسات هذه عن الحالية دراسته تميز من بعد فيما

 :المهنية للتنمية المشابهة راساتالد -0-0

  0101:1 العجوز على أحمد أمال دراسة -0-0-0 

 الأساسي التعليم بمدارس والجودة التدريب بوحدات للمعلمين المهنية التنمية في المدير بعنوان كانت  

 .مصر التربية، قسم التربية، كليه السادات، ةمدني ةجامع ميدانية دراسة ة،المنوف بمحافظة

 بوحدات للمعلمين المهنية التنمية في المديرين دوارأ ما: يلي ما في تمثل مركزي سؤال على تمدتاع

 المنوفة؟ بمحافظه الأساسي التعليم بمدارس التدريب

 :أخرى فرعيه تساؤلات التساؤل هذا ضمنويندرج  

 المهنية؟ للتنمية النظرية الأسس ما 

 العينة؟ أفراد وجهة نظر من والجودة التدريب اتبوحد المهنية التنمية في المديرينأدوار  ما 

 التنمية في المديرين أدوار لتفعيل الدراسة ةعين لاستجاباتل إحصائية دلالات ذات فروق توجد هل 

 لتفعيل دورات على الحصول المؤهل النوع المتغير ىتعز  والجودة التدريب بوحدات للمعلمين المهنية

 التدريب؟ وحده

 .الدراسة وأحداث طبيعة مع تهلمناسب الوصفي المنهج الدراسة هذه ستخدمتا :المستخدم المنهج

                                                           

وفة، التنمية المهنية للمعلمين، بوحدات التدريب والجودة بمدارس التعليم الأساسي بمحافظة المنفي أمال أحمد علي العجوز: المدير  - 1
 .0202ة، مصر، بير ، جامعة مدينة السادات، كليه التمذكرة مكملة لنيل شهاده الليسانس
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 12 على والموزعين المدارس منمجموعة  في تمثل دراسة مجتمع على اعتمدت :الدراسة عينات مجتمع 

 لمحافظه الأساسية بالمدارس العاملين ةومعلم علمم 600 من ةمكون ةعين اختيار تم ولقد ،التعليمية إدارات

 .ةفنو الم

 :الدراسةأهداف 

 المهنية للتنمية النظريةالأسس  على التعرف  

 للمعلمين المهنية التنمية في المديرينأدوار  على الكشف. 

 1.للمعلمين المهنية التنمية في المديرينأدوار  تفعيل سبل 

 :الدراسة نتائج

 الإصلاح لاتمجاأحد  وهي المدرسي المجتمع في ةملحة و مستمر حاجة  تمثل المهنية التنمية 

 .المدرسي المجتمع في النمو تحقيقإلى  فدهت التية، قيحقال المدرسي

 المدرسية الأهداف تحقيق في والفعالة المباشرة بإسهاماتها المدرسة في مميز بدور التدريب ةوحد تقوم 

 .للإصلاح

 الأساسي  التعليم بمدارس والجودة التدريب بوحدات للمعلمين المهنية التنمية في المديرينأدوار  ترتبط

 .المدرسة لمدير المباشرة والفنية الإدارية مهامبال

 :الدراسة مصطلحات

 كفاءاتهم تحسين من المعلمين تمكن التي الخبرات يعوز ت بهدف العملأثناء  مستمرةعملية  المهنية: التنمية 

 .واحدة مهنه كأعضاء والعطاء والقيادة التدريس في المهنية

                                                           

 .20المرجع السابق: ص  - 1
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 الشخص وهو العام التعليم المدارس بإحدىمدرسة  مديرلوظيفة  رسميا المعين شخصال هو :المدرسة مدير

مكاناتو  المناسبة الظروف من لديه يتوفر بما العمل متطلبات تنفيذالأول أن  المسؤول  والبشرية المادية ا 

 1.العمل لنجاح اللازمة

 0100:2/ 0100 الفارس إسماعيل محمود دراسة -0-0-0

 ضوء في تطويره وسبل الأساسي التعليم من الأولى الحلقة معلمي لدى المهنية التنمية عواق بعنوان كانت  

 .سوريا دمشق، جامعة التربية، أصول في الماجستير لدرجة مقدمة رسالة المعاصرة، التربوية الاتجاهات

الأساسي  التعليم من الأولى الحلقة يلمعلم المهنية التنمية برامج قصور في تمثل ةحقيقي ةمشكل الدراسة ترى

 في المعلمين أراء استطلاع إلى الدراسة هذه تسعى لذاالمشكلة،  هذه لحل التدخل يستوجب الذي الأمر

 المهنية التنمية مواقع ما: التالي المركزي التساؤل رحط الموجود الإشكال خلال ومن دمشق ةمدين مدارس

 المعاصرة؟ التربوية تجاهاتالا  ضوء فيالأساسي  التعليم من الأولى الحلقة معلمي لدى

 :الدراسة فرضيات

 بواقع يتعلق بينما الدراسة ةعين أفراد درجات متوسطات تبين إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا 

 التربوية الاتجاهات ضوء في الأساسي التعليم من الأولى الحلقة معلمي لدى المهنية التنمية

 (.إناث، ذكور) الجنس المعاصرة تعزى المتغير

 التنمية بواقع يتعلق فيما الدراسة عينةأفراد  درجات متوسط بين إحصائية الدلالة ذات فروق توجد لا 

 ىتعز  المعاصرة التربوية الاتجاهات ضوء في الأساسي التعليم من الأولى الحلقة معلمي لدى المهنية

 .العلمي المؤهل لمتغير

 

                                                           

 .11المرجع السابق: ص - 1
إسماعيل الفارس: واقع التنمية المهنية لدى معلمي الحلقة الأولى من التعليم الأساسي وسبل تطويره في ضوء الاتجاهات التربوية  - 2

 .11-0ص  ص .0210/ 0210المعاصرة، رسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير، جامعة دمشق، سوريا،
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 :الدراسة أهداف

 التعليم من الأولى الحلقة معلمي لدى المهنية التنمية في المعاصرة التربوية الاتجاهات تعريف 

 .والتعليمي التربوي دور تعزيز في منها للإفادة الأساسي

 واقع حولالأساسي  التعليم منالأولى  الحلقة معلمي أراء بين اختلاف هناك كانإن  فيما ةمعرف 

 .المعاصرة التربوية الاتجاهات ضوء في لديهم المهنية التنمية

 :الدراسة ئجنتا

 ذوي في متواصل ةبدرجالأساسي  التعليم منالأولى  الحلقة معلمي لدى المهنية التنميةدرجة  جاءت 

 .للتنمية المعاصرة التربوية الاتجاهات

 ضوء في مرتفعةالأساسي بدرجة  التعليم منالأولى  الحلقة معلمي لدى المهنية التنميةدرجة  جاءت 

 .التربوية لكفاءاتل مالقائ المهنية التنمية اتجاهات

 :الدراسة مصطلحات

 لرفع الهادفة والفعاليات الأنشطة ومستمرة متكاملةسلسلة مخططة منظمة  :للمعلمين المهنية التنمية 

ك الأقصى هاحد إلى المهنية المعلمين كفاءات  .التدريسي العمل في متجددة وأساليب رؤى سابهموا 

 وهي التاسع السن حتى الأول بالصف تبدأ سنوات ةتسع مدتهاة مرحلة تعليمي هي :الأساسي التعليم مرحله

لزامية مجانية  1.وا 

 

 

 

 

                                                           

 .00المرجع السابق، ص - 1
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  0100:1 سرور افلاديوس موريد أميمة دراسة -0-0-0

 التربية كلية ماجستير، باحثة بورسعيد، محافظة في الفني الثانوي للمعلم المهنية التنمية فعالية بعنوان كانت

 .مصر بورسعيد، جامعة

 الاستراتيجيات من تعد الخدمة أثناء الفني الثانوي للمعلم المهنية لتنميةا على الضوء تسليط دراسةال حاولت

 الجديد ةومتابع المعلوماتية الثورة للمتطلبات والاستجابة المعاصرة أزماتها من التعليمية النظم لخروج المطلوبة

 المهنية التنمية وفعالية الثانوي المعلم اجهتو  التي بالمشكلات النهوض يمكن المعرفة التكنولوجيا مجال في

 تكنولوجيا وتطوير المعنوي المادي الدعم وتوفير المهنية التنمية للبرامج الجيد التخطيط خلال من به الخاصة

 :التالي التساؤل طرح تم وعليه والاتصالات المعلومات

 بورسعيد؟ محافظة في الفني انويالث للمعلم المهنية التنمية ةلياعلف والفكري المفاهيميالإطار  ما

 :التالية الفرعية التساؤلات التساؤل هذا تحت وتندرج

 الفني؟ الثانوي للمعلم المهنية التنمية للبرامج الحالي الواقع ما 

 الثانوي؟ للمعلم المهنية التنمية تفعيل في التعليمية السياسات من الإفادة أوجه ما 

 الراهنة الحقائق دراسة يتضمن حيث الدراسة طبيعة مع يتناسب يثح الوصفي المنهج على الدراسة اعتمدت

 .معين موقفبحقيقة ظاهرة أو  المتعلقة

 في الفني الثانوي التعليممرحلة  مدارس وموجهي ومعلمي مديري على العينةأو  الدراسة حدود اقتصرت كما 

 .بورسعيدمحافظة 

 : الدراسةأهداف 

  الفني الثانوي المعلم واجهت التي مشكلات بعض على الضوءإلقاء. 

                                                           

أميمة موريد افلاديوس سرور: فعالية التنمية المهنية للمعلم الثانوي الفني، في محافظة بورسعيد، باحثة ماجستير، جامعة بورسعيد،  - 1
 .130-6ص  ص .0216مصر، 
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 الثانوي للمعلم تقدم التي المهنية التنمية لبرامج الحالي الواقع رصد. 

 الفني الثانوي للمعلم المهنية التنمية على المعرفي التدفق عصر وانعكاسات آثار على التعرف. 

 الخدمةأثناء  نيالف الثانوي للمعلم المهنية التنمية بفعالية للنهوض المقترحة التوصيات بعض وضع. 

 الدراسة نتائج

 المهن في بزملائهمقارنة  الشهري راتبه برفع وذلك الفني الثانوي للمعلم الاقتصادية الحالة ضعف 

 .الأخرى

 للمعلمين المهنية الأكاديمية في الفني الثانوي للمعلم المقدمة البرامج تطوير إلى الافتقار. 

 كل عن والبحث ،الحديثة والتكنولوجياالآلي  الحاسب من املالتع في الفني الثانوي المعلم اهتمام ةقل 

 1.الأنترنت خلال من تخصصه مواد في جديد هو ما

 :الدراسة مصطلحات

 تستهدفالحياة  مدى التعليمفكرة  على تقوم المدىعملية طويلة  هي :المهنية للتنمية الإجرائي التعريف 

 وتأهله تخصصه في جديد هو ما بكل وتمده ة،وسلوكية يوالمهار  المعرفية الجوانب ةكاف في المعلم أداء

 .التربوية تطورات منلمواجهة 

 :  01002 علام السيد محمد منال دراسة -0-0-0

 الابتدائية المدارس في الشامل التربوي التقويم نظام تفعيل في للمعلم المهنية للتنمية التخطيط بعنوان كانت

 .مصر القومي التخطيط معهد والتنمية التخطيط في ماجستيررسالة  المصرية،

                                                           

 .130المرجع السابق: ص - 1
منال محمد السيد علام: التخطيط للتنمية المهنية للمعلم في تفعيل نظام التقويم التربوي الشامل في المدارس الابتدائية المصرية،  - 2

 .14-13 ص .0210مذكرة مكملة لنيل شهادة ماجستير في التخطيط والتنمية، معهد التخطيط القومي، مصر، 
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 عليها القائمة والمؤسسات مصر في الابتدائي التعليم للمعلم المهنية التنمية واقع على الوقفة الدراسة حاولت

 التساؤل طرح تم ومنه الشامل التقويم نظام تطبيق على ذلك يروتأث منها الاستفادة من تحد التي والمعوقات

 :التالي

 ؟الابتدائية المدارس في الشامل التربوي التقويم نظام تفعيل في للمعلم المهنية للتنمية يطالتخط دور ما -

 :التالية التساؤلات السؤال هذا من ويتفرع 

 للتعليم؟ المهنية التنمية ةفلسف ما 

 مصر؟ في الشامل التربوي التقويم نظام واقع ما 

 الابتدائية المدرسة لمعلم الشامل التربوي مالتقوي نظام نأبش المهنية التنمية لبرنامج التخطيط ما 

 بمصر؟

 .البحث بطبيعة تهململائ التحليلي الوصفي المنهج الدراسة استخدمت :الدراسة منهج

 ةئف أول باعتبارهم المعلمين من غيرهم دون الابتدائية رساالمد معلمي على الدراسة قتصرتا :الدراسة عينة

 .الشامل التربوية التقويم نظام بتطبيق قامت

 :الدراسة أهداف

 (.أهميتها ، مبادئها ،هاأهداف)  حيث من للمعلم المهنية التنمية فلسفة تعريف 

 المدارس في الشامل التربوي التقويم نظام تفعيل في للمعلم المهنية التنمية التخطيط دور تعريف 

 .رئيسي كهدف الابتدائية

 1(.مبادئه أهميته، ،هأهداف ) حيث من الشامل التربوي التقويم نظامواقع   تحديد 

 

 

                                                           

 .13المرجع السابق: ص - 1
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 :الدراسة مصطلحات

 اللازمة والقدرات والمهارات المعارف المعلم باكتسا فيها يتم التي العمليةإلى أنها  تشير: المهنية التنمية

 .لذلك المناسبة الظروف إتاحة مع مهنته لاستمرار

 التربية وطرق ومبادئ الاجتماعي لبحثا أساليب تتضمن التي المستمرة المتصلة العملية: التربوي التخطيط 

 .والمالية والاقتصاد الإدارة وعلوم

 :الوظيفي للأداء المشابهة الدراسات -0-0

  0100:1/ 0100 قسوم سعاد دراسة -0-0-0

 اكاديمي، ماستر شهاده لنيل مقدمة رسالة الوظيفي، الأداء تطوير في الإداري التمكين دور بعنوانكانت 

 .والاجتماعية الإنسانية العلوم كليه بسكرة، خيضر محمد جامعة

 هذه من الهدف كان وقد جامعة، مكرر واحد رقم الظخمحطة  سوناطراك ةبمؤسس الدراسة هذه أجريت

 :الدراسة

 الوظيفيالأداء  تطوير فيالإداري  التمكين يلعبه الذي الدور على التعرف. 

 الوظيفيالأداء  تطوير في السلطة تفويض دور على الكشف. 

 الوظيفيالأداء  تطوير في العمل فرق دور إبراز. 

 الوظيفي الأداء تطوير في التحفيز دور معرفه. 

 ودورها الدراسة شملتها الذينالإداري  التمكين أبعاد لجميع والتفسيرات والتحليلات السابقة النتائج ضوء وعلى

يجابية مرتفعة مستوياتها كانت فقد ،الوظيفيالأداء  تطوير في  دور الإداري للتمكينأن  القول يمكن هومن وا 

                                                           

محمد خيضر بسكرة،  ةجامع ،الماستر ةمذكرة مقدمة لاستكمال شهاد ،تمكين الإداري في تطوير الأداء الوظيفيدور ال :سعاد قسوم - 1
 .26. ص0210/0210
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ن" التحفيز العمل، فرق السلطة، تفويض" ثلاث بعادهأ خلال من الوظيفيالأداء  تطوير في  العملية نجاح وا 

 .الدراسة مع يتوافق ما وهذا وظيفته اتجاه العاملأداء  تطوير في كبير بشكل ساهم التمثيلية

 :المصطلحات تحديد

 الإجرائي: التعريف

شر  للعاملين السلطة منح خلالها من يتم استراتيجيةأو  ةعملي هو: الإداري مكينالت  القرارات اتخاذ في همافوا 

نماء  .العمل في المستمر والتقدم بفعالية للأداء قدراتهم ورفع وتحفيزهم الفريقي العمل روح فيهم وا 

 المؤسسة في العامل يبذلها التي الجهود ةمحصل هو الدراسة هذه في الوظيفيالأداء  عرف: الوظيفي الأداء

 مما ومسؤولياته عمله لمتطلبات الإدراك وكذا الخاصة قدراته على وظيفتهب المتعلقة الأنشطة القيامأجل  من

 .المرجوة الأهداف يحقق

  :01001/ 0100 سعود بوقطف دراسة -0-0-0

 اكاديمي، ماستر شهادة لنيل دمةمق رسالة الموظفين، أداء تحسين في ودوره الخدمة أثناء التكوين بعنوان

 .والاجتماعية الإنسانية العلوم كلية خنشلة، لغرور عباس جامعة

 تدرج دىلم ومقياسا البشري عنصر من للنهوض عامل اهم كونه للتكوين التطرقإلى  الدراسة هذه تهدف

 هذه جاءت الأساس هذه ىوعل التكنولوجي، التقدم ةومساير  التحدي لرفع وخيارا والمجتمع المؤسسة داخل الفرد

 الحسن السير ركائزإحدى  شكلي والذي الموظفين وأداء الخدمةأثناء  التكوين بين العلاقة لتطرح الدراسة

 في الخدمة أثناء التكوين يسهم كيف: الرئيسية الإشكالية خلال من الدراسة هذه بدأت حيث ،للمؤسسة

 ؟الجزائرية الجامعية بالمؤسسة الموظفين أداء تحسين

 :في تتمثل فرعيه تساؤلات اربع الرئيسي التساؤل هذا ضمن ويندرج

                                                           

،ص 0214/ 0213بوقطف سعود: التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين مذكرة مكملة لنيل شهادة ماستر، الجزائر،  - 1
20. 
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 الجزائرية؟ الجامعيةمؤسسة  من الموظف وسلوك قدرات تطوير في الخدمة أثناء التكوين يساعد كيف 

 الجامعية بالمؤسسة للموظف بالنسبة الخدمةأثناء  التكوينعملية  نجاح على المكون يؤثر كيف 

 الجزائرية؟

 بالمؤسسة للموظف بالنسبة الخدمةأثناء  التكوينعملية  نجاح على التكوين رامجب تؤثر كيف 

 الجزائرية؟ الجامعية

 الجزائرية؟ الجامعية والمؤسسة الموظف تحقيق في الخدمةأثناء  التكوين يساهم كيف 

 :التالي النحو على الدرجة لهذه الأساسية الفرضيات الطالب صاغ ومنه 

 :الرئيسية الفرضية

 الجزائرية الجامعية المؤسسة موظفي أداء تحسين في الخدمة أثناء تكوين يسهم. 

 :الفرعية الفرضيات 

 الجزائرية الجامعية بالمؤسسة الموظف وسلوك قدرات تطوير في الخدمة أثناء التكوين يساعد. 

 الجزائرية الجامعية بالمؤسسة الخدمة أثناء الموظف التكوينعملية  نجاح على المكون يؤثر. 

 الجزائرية الجامعية بالمؤسسة الخدمةأثناء  التكوينعملية  نجاح على التكوين برامج ؤثرت. 

 الجزائرية الجامعية والمؤسسة الموظف أهداف تحقيق في الخدمة أثناء التكوين يساهم. 

 :الإجرائية التعاريف

أو  الأفراد راتوخب ومعارف مهارات مستوى لرفع ماإ ،والموجهة المصممة النشاطات مجموعة :التكوين

 .سلوكياتهم أو همتاصرفتو  ميولهم في إيجابي لتعديل

 بفعالية واجباتهب والقيام مهامه تأدية خلال الموظف يحققها التي النتائجأو  المخرجات في يتمثل :الأداء 

 1.المؤسسة طرف من المسطرة الأهداف تحقيق أجل من مسبقا محددة وبمواصفات

                                                           

 .00المرجع السابق. ص - 1
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  0100:1/ 0100 الصالح محمد ةعواط بن دراسة -0-0-0

 لنيل مقدمة رسالة والمتوسطة، الصغيرة بالمؤسسات الوظيفي الأداء على التنظيمية الثقافة أثر بعنوانكانت 

 .والتجارية الاقتصادية العلوم كلية ورقلة جامعة أكاديمي، ماستر شهادة

الأداء  على اثرها ومدى المتوسطةو  الصغيرة للمؤسسات التنظيمية الثقافة واقع معرفة إلى الدراسة هذه هدفت

 بدأت وبه الدراسات من النوع هذا مع لمناسبته الوصفي المنهج على الدراسة واعتمدت فيها للعاملين الوظيفي

 .الرئيسية الإشكالية سؤال خلال من الدراسة هذه

 الدين؟ نور بوقديرة ةمؤسس في الوظيفيالأداء  على التنظيمية الثقافة تأثير مدى ما

 :فرعية تساؤلات عدة ارةثإ إلى أدى الرئيسي السؤال هذا

 ؟وأنواعها عناصرها هي وما تنظيمية ةبثقاف المقصود ما 

 ومحدداته؟ عناصره هي وما الوظيفي؟ بالأداء المقصود ما 

 الوظيفي؟ والأداء التنظيمية الثقافة بين الموجودة العلاقة طبيعة هي ما 

 .الدراسة وذجونم فرضيات صياغة تحت سبق مما استنادا

 الدين نور ةبوقدير قوية بمؤسسة  تنظيمية ةثقاف توجد. 

 مرتفع وظيفي أداء الدين نور ةبوقدير  ةمؤسس تمتلك. 

  الدين نور ةبوقدير  ةبمؤسس الوظيفي الأداء مستوى على إيجابي تأثير التنظيمية لرسالةل. 

 الدين نور وقديرةب ةبمؤسس الوظيفي الأداء مستوى على إيجابي تأثير الموظفين لتمكين. 

 الدين نور بوقديرة بمؤسسة الوظيفي الأداء مستوى على إيجابي تأثير الأساسية للقيم. 

 

                                                           

، 0214/  0213بن عواطة محمد الصالح: أثر الثقافة التنظيمية على الأداء الوظيفي، مذكرة مكملة لنيل شهاده ماستر، الجزائر،  - 1
 .26ص 
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 :الإجرائية التعاريف

 المنظمة طريق عن تطويرها يتم التي الأساسية والمعتقدات الشائعة الافتراضات هي: التنظيمية الثقافة 

 .للمنظمة الأساسية المكونات منواحدة  وهي الوقت بمرور

 التي الجهة أو المنظمة بها تكلفه التي ومسؤولياته لأعماله الموظف تنفيذ بانه الباحث يعرفه :الوظيفي الأداء

 .بها وظيفته ترتبط

 بالأداء وعلاقتها الاجتماعي التواصل مهارات: 1بعنوان 0216 -0210 الحلبي زايد الهام دراسة -0-0-0

 .دمشقجامعة  الماجستيرشهادة  لنيلسالة مقدمة ر  السوريين الإعلاميين لدى الوظيفي

 أهداف الدراسة:

 التالية: الأهداف تحقيقإلى  الحالية الدراسةسعت 

 الدراسة. عينهأفراد  لدى الوظيفيوالأداء  الاجتماعي التواصل مهارات مستوى تعريف 

 أفراد  لدى الوظيفيوالأداء  الاجتماعي التواصل مهارات بين الارتباطية العلاقة طبيعة على التعرف

 .الدراسة عينة

  الدراسة عينهأفراد  لدى الوظيفيوالأداء  الاجتماعي التواصل مهارات بين الارتباطية العلاقةطبيعة 

علامية إعلامي 106 بلغوا والذين  .الإعلاميين من 0214أصل  من وا 

 الدراسة: نتائج

 لدى الوظيفيوالأداء  الاجتماعي لتواصلا مهارات بين إيجابيةعلاقة ارتباطية  هناكأن  نتائج أوضحت 

 الاجتماعي التواصل مهارات بينذات دلالات إحصائية  إيجابيةعلاقة ارتباطية  توجدأنه  كما البحثعينة 

 العمل". سنوات، الإعلامي"الجنس، العمل،  لمتغيراتتبعا  العينة لدى الوظيفيوالأداء 

                                                           

ريهام زايد الحلبي، مهارات التواصل الاجتماعي وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى العاملين السوريين، رسالة مقدمة لنيل لدرجة  - 1
 .11.ص 0216 -0210ير في علم النفس العام، دمشق، سوريا، الماجست



 الفصل الأول:                                                               الاطار المفاهيمي للدراسة
 

 
23 

 .الدراسة مقترحات 

 :أهمها اتالمقترح من مجموعه تقديم تم

 بشكل لديهم الاجتماعي التواصل مهارات لتطوير والمذيعات للمذيعين إعلاميةتدريبية  الدورات إقامة 

 1.والتلفزيونية الإذاعية البرنامج في الإعلامي الأداء من اعلى مستوىعلى  الحفاظأجل  من مستمر

 :في بقةالسا الدراسات من الباحثين استفادة المشابهة الدراسات من الاستفادة

 ؛دراستها سبق وأبحاث قضايا دراسة تجنب 

 ؛ بحثهما موضوع مع يتناسب ما منها والانتقاء الدراسات في المستخدمةالأدوات  على الاطلاع 

 التي المشاكل همأو  الدراسة ميدان حول ةبقمس ةرؤي منها الجزائرية وخاصه الدراسات هذه عطتأ 

 ؛جزائرال في والمهنية التربوية المنظومة تواجهها

 ؛الدراسات تقارب بحكم للدراسة المناسب المنهج اختيار في ساعدتنا 

 إبراز أهمية  وأيضا الدراسة وتساؤلات الأهداف وكذلك الإشكاليةصياغة  في الدراسات هذه ساعدت

 ؛الدراسة هذه

 ؛والاقتراحات التوصيات تقديم في النتائج من الاستفادة  

 ؛السابقة الدراسات من لأي كرارت تمثل لا الدراسة هذه نأ من التأكد 

 ؛ المراجع ببعض التزويد 

  ؛الحالية الدراسة بموضوع يتعلق فيما النظري الإطاركتابة 

 يرفست البحث تستحق التي الجوانب على التعرف في السابقة الدراسات بعض واقتراحات توصيات 

 ؛الحالية الدراسة نتائج

 ؛الحالية بالدراسة الخاصة الاستبانة دداإع 

                                                           

 .142المرجع السابق: ص  - 1
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 الحالية الدراسة بموضوع يتعلق ما في النظريالإطار  تابهك. 

 :المشابهة الدراسات عن الحالية الدراسة تميز أوجه -0-0

 دائما هنالك فلهذا، بحثنا متغيرات من واحد متغير مع فقط توافقت قد المشابهة الدراسات معظمإن    

 متغيرحالة  فيأما  هاعلقولت تختلف بالطبع هي والتي، نتائجها ستخلاصوا المتغيرات بين الربط عند اختلاف

 . المستقل أو التابع

 .إجرائه بصدد نحن الذي البحث موضوع تحديد في مباشر غير بشكل تدخلت المشابهة الدراساتأن  كما
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 تمهيد 

بالغة في تطوير  ةذلك كما لها من أهميتحسين التعليم، و  أساسياتمن  ساتذةتعد التنمية المهنية للأ    

م يم جميع التلاميذ للمهارات اللازمة لهم، مما يؤدي إلى تحقيق مجتمع التعليالتدريسي له و تطوير تعل الأداء

، ولقد ساعدت الطفرة الهائلة في والأكاديميةلاكتساب المهارات المهنية  الأساسيوالتنمية المهنية هي المفتاح 

ال التربية والحاسبات وأساليب الاتصال إلى ظهور أساليب جديدة في مج الإلكترونياتو نظم المعلومات 

عنصر فعال في عمله، اذا قد  لأستاذلان ا ،ن مهنة التعليم مهنة دائمة التطور والنموأوالتعليم، وهكذا نرى 

يرات السريعة، ومن هنا فهم العملية التربوية وأهدافها المتجددة نظرا للتغ النظر فياصبح من الضروري إعادة 

لتطوير كفاياتهم  ساتذةالتصاقا بالنمو المهني لأ الأكثرالتدريب والتكوين التربوي و  التأهيل أهميةتظهر لنا 

 .والإدارية التعلمية الأدائية
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 المهنية التنمية تعريف -1

أشكال التعلم المقدمة من أجل نمو يمكن النظر إلى التنمية المهنية على أساس انها المظلة الخارجية لجميع  

الموظف في مهنته، سواء كان هذا النمو في المهارات أو المفاهيم او الاتجاهات، وبذلك يصبح تدريب 

 حد هذه الأشكال وأكثرها شيوعاً.أالموظف أثناء الخدمة 

التي  والجماعيةية وتعد التنمية المهنية عملية مستمرة مدى سنوات الخدمة، تعني بتنوع الخبرات الفرد     

أن  أوفي محيط المهنة، كأعضاء العطاء  أوتمكن الموظف من تحسين كفاءاتهم المهنية سواء في القيادة 

وهناك اختلاف بين مفهوم التنمية المهنية  الإداريالمترتبة على التغيير في السياق  المتغيرة بالأدواريطلعوا 

Professional développement   مثل النمو المهني   الأخرىوبعض المفاهيمProfessional  

growtla  الخدمة  أثناءوالتدريبinservice training،  كمترادفات لشيء واحد  الأدبياتوقد تناولتها بعض

 1أن التدقيق في تعرف كل منهم بين الفرق بينهم في نواحي مختلفة. إلا ،هو التطور المهني للمعلم

 ية المهنية:بعض المفاهيم المتشابهة للتنم -0

التكوين المهني عبارة عن خدمة  مضافة، فالرأسمال البشري عند تزويده بطاقة  التكوين المهني: 0-0

 الحالةوتعلمه المعارف والمهارات والتقنيات نجعله يواجه التطورات المعرفية والتكنولوجية، وفي هذه  ،إنتاجية

ما يلي  الفرنسيةالدليل العلمي للتكوين بالمؤسسات  في الإطار وردفإننا نحقق استثمارا لا ينصب، وفي هذا 

التكوين الجيد هو افضل وسائل الاستثمار كما يؤدي التكوين المهني المستمر الى التغيير المستمر في النسق 

التشغيل ة بين سياس ةن هناك علاقه تبادليأ إلى بالإضافة ،مهنهمل بالنسبة الأفرادالذي يستخدمه  القيم

 وين.ومخططات التك

                                                           

،  0210رشيدة السيد أحمد الطاهر وأخرون: جودة التعليم الإلكتروني رؤية معاصرة،  دار الجامعة الجديدة،  مصر ، سنة  - 1
 .103ص
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 إنتاجاباعتباره  ،سياسة تنموية لأية الأساسيةيصبح التكوين المهني احد المتطلبات  الأساسوعلى هذا "

فة الحديثة يقوم على المعر  الإنتاج، وهذا الوطنية" اجتماعيا، يلعب الدور الحاسم في تحديث معالم التنمية

 1.أخرىالاجتماعي الذي يشكله من ناحية  الوظيفي من ناحية و يرتبط بالبناء راءوالإثوالرغبة الذاتية 

مهنته  اتقانالتدريب المهني في مفهومه العام عملية تعلم وتعليم تساعد الفرد على  التدريب المهني: 0-0

 أووالتوافق مع ظروف في عمله، ولا يقصد بالتوافق سوى اكتساب عادات اجتماعية واتجاهات نفسية جديدة 

بالقدر الذي يمنع والرؤساء  مع الزملاء يمة غير مسجلة والقدرة على المسايرةالتخلي عن عادات واتجاهات قد

 الخلافات فيما بينهم.

مجموعة من المهارات  الأفراد اكتسابالمواقف التي يقصد بها  ةويعرف المؤلف التدريب المهني بانه مجموع 

 2عمل وظيفي معين. أداءالتي تساعد على 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .040، ص 0220، سنة مصر ،الأولىالطبعة علي غربي وأخرون: تنمية الموارد البشرية، دار الفجر،  - 1
 .140، ص1006لبنان، ، الأولىالطبعة كامل محمد محمد عويضة:  علم النفس الصناعي، دار الكتب العلمية،  - 2
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 المهنية ةـــــــــــــــــــلتنميبوضح المفاهيم المشابهة ل: (10ل )ــــــــــــشك
 

 

 

 

 

 

                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 143، ص1006لبنان، ، الأولىالطبعة كامل محمد محمد عويضة:  علم النفس الصناعي، دار الكتب العلمية،  المصدر:

 الاستخدام الأمثل للموارد البشرية 
 تحديد احتياجات المؤسسة من القوى العاملة 
 تغير تنظيم الإنتاج 
  إيجاد التوازن الاقتصادي الذي يحافظ على استقرار

 واستمرار المجتمع
 الأجر والحراك المهني زيادة 
 .إدماج العمال في دورات تدريبية بدلا من تسريحهم 

 التخطيط
 

سوق  التكوين

  العمل

  خلق الانسجام والتوازن بين العرض الكمي والكيفي في
 اليد العاملة والطلب عليها.

 ة احتياجات الاقتصاد من اليد العامل خلق الانسجام بين
 ل.والقادمين الجدد إلى سوق العم

  تكوين البطالين وتزويدهم بمعارف جديدة تمكنهم من
 الاندماج في وتيرة التنمية.

 الاجتماعي للشباب. الإدماج 

العلاقة الحتمية بين التكوين )تخطيط 
الموارد البشرية، سوق العمل، الناحية 

 النفسية الاجتماعية( وبين التنمية.

 النفسية الاجتماعية الجوانب

 

 ك والتفاعلالرغبة في الاحتكا 
 .تطوير الشخصية الفردية 
 .المكانة الاجتماعية 
 )الحصول على شهادة )التعليم 
 .خلق روح التنافس 
 .البحث عن وسط اجتماعي أفضل 
 .السعي نحو فهم أفضل للعالم 

 التمية
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من شأنه أن  الأعمالبين الطلبة وأصحاب لقد ادركت الجامعة إن الاتصال المباشر  التعليم المهني: 0-0

الطلبة  إعدادوالترابط الذي يساعده على  الانسجاميعود بالنفع عليهم خاصة عندما يسود العمل جو من 

الملائم والذي سيلمسون نفعه لهم بعد تخرجهم، وبرنامج التعليم المشترك هو برنامج يدمج بين الدراسة  الأعداد

 GIC ء من الدراسة فيمل المهني، والعمل المهني يعد جز في إطار هيئات الع الجامعية والخبرة العملية

ويعنون منسقين برنامج التدريب العملي  ،ربع شهور ربما اكثر من ذلكأ إلىتراوح مدته ما بين شهرين تو 

التعليم من خلال برنامج  أسلوبويختلف  الأعمال أصحابمراحل التوظيف لدى  ةالتعاوني للطلاب في كاف

حيث انه يعتمد على التعليم من خلال التطبيق العلمي ،  GICالمنتظمة بال الدراسةلتنزيل والتعاوني عن ا

ن أونجد  .ليه المتدربإذي يسعى وهو التقدير ال ألالكي يتسنى للمتدربين الوفاء بما متطلبات هذا التدريب 

يساهمون جميعا  الأعمال أصحاب منسقي برنامج التدريب التعاوني وكذلك GICهيئة التدريس بال  أعضاء

، وكذلك يشجعونهم على النهوض بالمستوى التقني لتخصصهم وكذلك النهوض نالمتمدرسيفي إثراء عقلية 

 1ن التعليم المهني هو مجهود تعاوني.ـأحقا  ،الشخصية بإمكانياتهم

 خصائص التنمية المهنية: -0

 2 ط:ن نحدد خصائص التنمية المهنية في مجموعة نقاأيمكن  

 ن يكون المحتوى العلمي عميق ويؤدي إلى تطوير المهارات العملية مع توفير العديد من الفرص أ

 البحثية. المعلمين للممارسة باستخدام العمليات العلمية المتكاملة والمهارات

  لتعلم المعلمين الذين يمكنهم  عاليةن يوفر المطورين ومقدمي خبرات التطوير المهني مع توقعات أو

 تعلمهم. بإظهارالتي تسمح للمعلمين  الأوجه متعادلةهيل التجارب تس
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 أي )ثبت الكفاءة بطريقة ملموسة وقابلة للتقييم تن تتوفر متطلبات واضحة للمساءلة للمعلمين، حيث أ

 يتم الوصول إليه وفقا للمعيار القبول المحدد(. ،منتج من تعلمهم إنتاجإنه يتم 

  للمجتمع  الأخرين الأعضاءأساس تعلم المتعلمين ولكنها تشمل جميع تركز على المعلمين باعتبارهم

على  النهايةويتم تقييمها في  ،التعليميةالمدرسي وتركز على تقدم الفرد والمجموعات والمؤسسات 

على فعالية الأداء المعلمين وتعلم المتعلمين وهذا التقييم يقود الجهود اللاحقة للتنمية  تأثيرها أساس

 المهنية.

 تحترم وترعى القدرات الذهنية والقيادية للمعلمين والمديرين وغيرهم ممن في بالمجتمع المدرسي، 

والممارسات المتاحة في التعليم والتعلم وتمكن المعلمين من توسيع دائرة  الأبحاثوتعكس افضل 

ناصر التكنولوجيا وغيرها من الع واستخدامعلى محتوى المنهج واستراتيجيات التعليم  اطلاعهم

الجوهرية لعملية التعليم، وتقوم على التعاون بين المشاركين في تخطيط وتنفيذ أنشطتها وتتطلب 

 وطويلة. ةالكثير من الوقت والموارد وتقودها خطة متماسك

 مبادئ التنمية المهنية: -0

فيما  العشرةئ وتتلخص هذه المباد الناجحة المهنية التنميةاعتبرتها مفتاح  أساسيةدوزر مبادئ  دراسةحدد 

 1يلي:

 والمسؤولين( في بناء خطة التنمية  والإداريينمور والمعلمين الأ ءة مشاركة جميع الفئات )أولياضروري

هم هؤلاء الشركاء المعلمون وذلك لأهمية الدور المدرسي الذي أالمهنية وتنفيذها وتقويمها ولعل 

يجب عليهم أن هداف التي كاء أن يعلموا الألمين وبقية الشر والمع الأمورفلا بد لأولياء  ،يقومون به

 علم كل فئة الأدوار المتوقعة منها.تيحاولوا تحقيقها، و 
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 بيئة مهنية وتنظيمية مشجعة للتطور والتحسين وينطلق هذا المبدأ من ضرورة مراعاة اختلاف  إيجاد

 دم إليهم.في المنظمة وبناء على ذلك تختلف برامج التنمية المهنية التي تق الأفرادحاجات 

  على  إلى المبدأالانتقال من نموذج الفجوات إلى نموذج النمو في بناء خطة التنمية المهنية ويقوم هذا

 ةومحاول المدرسةالانتقال من التركيز التقليدي على الفجوات والنواقض لدى المعلمين والعاملين في 

ي يملكها المعلمون والعاملون في الت التراكميةالبناء على الثراء المعرفي والخبرات  إلىعلاجها 

 تحسينها وتطويرها. ةومحاول المدرسة

  من المهم جدا  ،والقيادةفي مجال التعليم والتعلم  المتميزةتوظيف نتائج البحوث والدراسات والتجارب

وان لا  ةإنسانيعلى نتائج بحثيه وتجارب  المدرسة أو المنظمةفي  المهنية التنميةن يعتمد برنامج أ

 و معتمدا على انطباعات الشخصية.أالبرنامج عشوائيا يكون 

  وطرائق التدريس واستخدام التكنولوجيا والمجالات  العلمية المادةفي مجالات  الداخليةتنميه الخبرات

على تنميه خبرات  المبدأوتبرز هذا  ةقيم طلابيةللوصول لتدريس متميز يحقق نتائج  اللازمة الأخرى

 1المنظمة. هدافأعلى تحقيق  ةتكون قادر 

  أن تكون  ضضرورة التعامل مع التنمية المهنية كعمليات وليس كنتائج، فالتنمية المهنية من المفتر

 عملية مستمرة تحدث بشكل طبيعي أثناء اليوم المدرسي.

  اكثر قبولا لدى  أوالتخطيط الجماعي للتنمية المهنية إن التخطيط للتنمية المهنية يجعلها أكثر فعالية

 المدرسة. أومين والعاملين في المنظمة المعل

  مهنية  ةبناء خطة كاملة طويلة الأجل لابد للمدرسة أو المنظمة التي تسعى لأن يكون لها نظام تنمي

تراعي فيها الجوانب المختلفة، بحيث تكون لديها  الأمدفعال أن تقوم ببناء خطة متكاملة طويلة 

 .على مراحل أهدافهاصورة كلية واضحة وتحقق 
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   أهدافهاتوفير الوقت والموارد المناسبة لبرنامج التنمية المهنية والتوعية حتى تحقق التنمية المهنية 

،لابد لها من متطلبات أساسية تضمن لها تحقيق أفضل نتائج ممكنة، ومن هذه المتطلبات الوقت 

 والموارد.

  ائج التنمية المهنية وانتقال اثرها ضرورة قياس أثر التنمية المهنية على الموظفين في التركيز على نت

 على الموظفين من الأمور الأساسية التي يجب التركيز عليها من طرف المنظمات.

 أهداف التنمية المهنية: -0

وفعاليات تنمية الموارد البشرية، باستثمار من  لأنشطةلتحقيق تدريب فعال في إطار المنظومة المتكاملة   

لتحقيق  الأفرادالتأثير المستهدف في: القدرات، المهارات، اتجاهات ودوافع  التقنيات الهادفة إلى إحداث

 1 المستوى المعرفي من خلال أهم العناصر منها:

 همية التكامل بين التدريب وبين باقي عملية تنمية الموارد البشرية، تكامل عملية التدريب في ذاتها أ

 والنظر إلى التدريب باعتباره نظام متكاملا.

 واندماج أطراف عملية التدريب ليشكل فريق عمل متكامل متفاهم. تكامل 

  وفعاليات التدريب وبين استراتيجيات  أهداف، تربط بين استراتيجيةانطلاق فاعلية التدريب من نظرة

 المنظمة.

 مكانياتاستخدام فاعلية التدريب بمثابة الحاضنة لتفجير الطاقات  أهمية تاحةالفرد،  وا  الفرص له  وا 

 من خلال "التمكين". الأداءثمارها في ولاست

 مستوى التقنيات المعاصرة للمعلومات والاتصالات. إلىتطوير التقنيات التدريب لترتفع  أهمية 
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  الشرط الرئيسي لفعالية التدريب بما  أيضاإن الترابط هو السمة الرئيسية للإدارة المعاصرة وهو

العمليات" والتحول نحو نظم وأساليب  إدارة" يتماشى والاتجاه الإداري المعاصر لتطبيق مفاهيم

"، لذا فقد واكبة فعالية التدريب مستجدات العصر في التطور 1000التفكير المنظومي "أبو سماحة 

 والنفسية، تطور النظريات والمفاهيم وتقدم في التكنولوجيا. والإدارية التربويةفي العلوم 

والتدريب الفردي والتدريب  البشريتكنولوجيا الأداء مفاهيم ومصطلحات مثل  وأصبحتكل ذلك  فامتزج

كمبيوتر والتدريب عن بعد والتدريب المعتمد على شبكة الإنترنت وتدريب المعتمد على الكفاءة الباستخدام 

وفلسفات ومناهج علمية  أسسفي هذا المجال تقوم على  ة،أساسيوالنماذج والحقائق التدريسية وغيرها مفردات 

 التربوية، ونتيجة للتفجير المعرفي زيادة تخصصات الدقيقة، ووجود الاستراتيجيات العمليةها ولها تطبيقات

 المختلفة تزايدت الحاجة إلى التجديد والتطوير على أساس جماعي الإداريةالمتعددة للمواقف 

 يهدف إلى تحقيق ما يلي: الإداري" إن التطور 1004ويرى الحنيطي"

 التنمية السياسية والاقتصادية والاجتماعية  أنشطةوالتفاعل بين  صياغة أهداف عملية التنمية

 والثقافية.

  التأكيد على أهمية الجانب الحضاري لعملية التنمية والاستفادة من منجزات التجارب الإنسانية

 المعاصرة.

 .العمل على تنمية الموارد البشرية 

 علا متكاملا بين جميع مؤسسات التنمية.العمل على بناء وتنمية هياكل تنظيمية ووظيفية، تحقيق تفا 

  ثراء الخبرة الوطنية في مجال امتلاك القدرة على تطوير التقنية المعاصرة لخدمة أهداف تنمية وا 

 1التنمية.
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وفق  محدودة ةواضح أهدافعلى مستويات النجاح من أن يكون فعالا على أنموي يراد له لابد لأي برنامج تو 

لاتجاه ديد الهدف التنموي هو المؤشر الذي يوجه النشاط والبرامج التنموية في ا"الحاجات التنموية" لأن تح

 كدراسة العجمي ومنها: المختلفة الأدبياتهداف كثيره بحسب ما أورده أالصحيح والتنمية المهنية 

  في ميدان عمله. المستحدثة والعملية المغريةالفرد عن طريق اكتسابه المهارات  أداءرفع مستوى 

 القدرة الفرد على التفكير المبدع بما يمكنه من التكيف مع عمله من ناحية ومواجهته مشكلاته  زياده

 .أخرىوالتغلب عليها من ناحية 

 وأهميتهعمله  ةتنمية الاتجاهات السلمية للفرد نحو تقديره لقيم. 

 الأهدافقيق الولاء للمؤسسة وترجمة هذا الولاء بالعمل لتح روح زيادة الاستقرار التنظيمي وترسيخ. 

 .تقليل الفاقد من الوقت والجهد 

  وميوله واتجاهاته والعمل على تنميتها وتطويرها.في الكشف عن قدراته واستعداداته مساعدة الفرد 

 .استثمار التكنولوجيا الحديثة وتوظيفها في التعلم 

 1يفية.تدعيم سياسات الترقية الداخلي، ومساعدة العاملين على رسم وتخطيط مساراتهم الوظ 

 :والذي تتمثل في ما يليالتنمية المهنية:  أهمية -0

توفير فرص التعليم للطلاب، التي همية التنمية المهنية في آن التطوير المهني يمكن المعلمين من أتكمن 

بنجاح من أجل ، والاطلاع بمسؤوليات الكبار  ى المقصودتو حاء بمعايير عالمية في مجالات المستعدهم للوف

التي تنشأ  الخاطئةر التطوير المهني الاستراتيجيات الاكثر فعالية للتصدي للمفاهيم يوفت، والعمل و المواطنة

 عادة فيما يتعلق بمحتوى معين على مستويات تنموية معينة.
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ب أن توفر التطوير المهني المعرفة القائمة جساسية محددة ومعرفة سابقة، ويأمع تزويد الطلاب بخبرات 

وصيانة بيئات التعليم والتعلم المناسبة والمنظمة، والمناهج الدراسية  بأنشاءممارسات المتعلقة وال الأبحاثعلى 

 والقضايا التقييم.

التنمية المهنية تبصير المعلمين بمشكلات التعليم وسائل حلها وتعريفهم بدورهم ومسؤولياتهم،  أهميةوتتضمن 

يجاد نتاج وسائل ت الإبداعيةوتقوية الاتجاهات  وا   المقررة. ةعلمية تلائم عينات من المناهج الدراسيوا 

 إن التنمية المهنية للمعلمين تساعد المعلم الحديث على مواجهة: 

  الثورة المعرفية والتفجر المعرفي في جميع مجالات العلم والمعرفة، وقد ساهمت ثورة الاتصالات في

والاتصالات أدت إلى أن يكون العالم انتشارها واتصال نطاقها، والثورة في مجال تقنيات المعلومات 

 مدينه صغيرة، تتنقل فيها المعارف المستجدة بسرعة هائلة.

  تعددية أدوار المعلم وتعدد مسؤولياته في المجال التعليمي، فبعد أن كان ملقنا للمعلومة اصبح

 من خلال طرق تدريسية متطورة ومعاصرة. استكشافهامساعدا للمتعلم على 

 ارعة في مجال استراتيجيات التدريس والتعلم مما يتطلب من المعلم مواكبة ذلك المستجدات المتس

التوجه العالمي نحو التقييد بالجودة الشاملة للعملية التعليمية، والاعتماد الاكاديمي على عملية 

 1التعليم.

 فيما يلي: إنجازهاالمعايير العالمية للتنمية المهنية: ويمكن  -0

وعمليات ومضامن التنمية المهنية  بأشكالمجموعه من المعايير  المهنية للتنميةني لقد اصدر المجلس الوط

رئيسية  أقساموتنقسم هذه المعايير إلى ثلاث  ،المطلوبة والتي يجب مراعاتها عند بناء خطوط التنمية المهنية

 2 وهي:

                                                           

ي العجوز: دور المدير في التنمية المهنية للمعلمين بوحدات التدريب والجودة بمدارس التعليم الأساسي بمحافظة أمال احمد عل - 1
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 معايير متعلقة بالإطار. 

 بالعمليات. متعلقةمعايير  

 معايير متعلقة بالمحتوى. 

 كما يلي:   colins1999 أوردهاوقد  

 المعايير على مستوى الاطار: - 0-0

 التنمية المهنية الفعالة:

 تتطلب التركيز على مفهوم التطوير المستمر وتعزيزه. 

( الأمور أولياء، إداريينتتطلب قيادة فردية بحيث توفر الدعم المستمر لجميع الشركاء) معلمين،  

ثارة دافعتهم للتطوير الم  ستمر.وا 

 تستلزم أن تكون الخطة متوافقة مع الاستراتيجية الكلية للمدرسة والمنطقة التعليمية. 

 المدرسة الكلية. أهدافتعطي المنتسبين فرصة للتعلم مع بعضهم البعض وذلك لتحقيق  

 وتحديد في حد ذاتها تتطلب وعيا ودراسة لعمليات التغيير. إبداعهي  

 على مستوى العمليات: -0-0

 نحو التطوير والتفكير التنظيمي. الإيجابيةلمعارف والمهارات والاتجاهات توفر ا 

 تعتمد على المعرفة المتوفرة حول كيف يتعلم الإنسان. 

المراحل الثلاث للتغير وهي مرحلة المبادرة، ومرحلة التطبيق، ومرحلة  أوتتعامل مع المستويات  

 العمل المؤسسي.

نجازاتهميل الطلاب صالبيانات المتوفرة، عن تح تحليل على أولوياتهاتعتمد في ترتيب   ومن ثم  وا 

 الموضوعة للتعلم الطلاب. الأهداف

 ثرها في الطلاب.أو مضامين أثبتت فعاليتها من حيث تستخدم معارف  
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 توفر إطار العلمي لتحقيق التكامل بين خطة التنمية المهنية ورؤية المنظمة. 

 .مختلفةوعلى مستويات  ةالمعلومات عديدتتطلب عمليات تقويم مستمر تستخدم مصادر  

 .أهدافهاوالبرامج لتحقيق  الأنشطةمختلفة من  وأشكال أساليبتستخدم  

 تحقيق التطور المطلوب. دىمن م للتأكدتهتم بالمتابعة  

 منتجة.و تتطلب آلية ومراحل بناء فرق العمل وكيفية تفعيلها لتكون عملية  

 على المستوى المحتوى: -0-0

م المعلمين والعاملين في المدرسة عن كيفية توفير البيئة المناسبة التي تستجيب للحاجات تزيد من فه 

 البنائية للمعلمين.

 تزيد من الواعي بمفهوم التنوع توفير التدريب اللازم لتحقيق تعليم افضل للجميع. 

 لطلابهم تبني توقعات عاليةتساعد المعلمين والعاملين على  

 المنهج. أهدافرائق تدريس علمية لتحقيق تعد المعلمين لاستخدام ط 

 لتطوير المستوى التعلم للطلاب. والأسرة والمدرسةتتطلب تعاون المتكامل بين المعلمين  

 تقويمية متنوعة في فصولهم. أساليبتعد المعلمين الاستخدام  

رشادعلى توجيه  بالمدرسةتزيد من قدرة العاملين    الطلبة. وا 

 1مهنية:برامج التنمية ال أنواع -0

( وتبعا 20تنقسم برامج التنمية المهنية طبقا لتقسيمات متنوعة، حيث يمكن تقسيمها تبعا للمدة الزمنية )شكل 

 .(24( توثيقا للهدف منها )شكل 23لموقع ومكان تنفيذها )شكل 
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 ةـــــــــــــــــــــدة الزمنيـــــــــــــج تبعا للمــــــــــــــأنواع البرام: (10 شكل)

 

 البرامج التنمية المهنية تبعا للمدة الزمني أنواع

 برامج طويله تتعدى نصف العام

 

برامج متوسطة تستغرق من شهر 

 إلى ستة اشهر.

برامج قصيرة من يوم واحد إلى 

 .أسابيععدة 

 

 

 عــــــــــــج تبعا للموقــــــــــــــالبرام واعـــــــــأن :( 10)شكل 

 

الجامعة الجديدة، المعاصرة، دار  الإلكتروني: جودة التعليم وأخرونرشيدة السيد أحمد الطاهر المصدر: 

 .100 ، ص0220 ،مصر

 

 

 

 تصنيف برامج التنمية المهنية تبعا الموقع

والتوجيه  الاجتماعاتداخل الموقع مثل التدريب 

 الندوات تبادل زياراتالفني 

 التدريبيةخارج الموقع مثل التدريب في المراكز 

 المتخصصة والبعثات والزيارات.
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 (: أنـــــــــــواع البرامــــــــــــج تبعــــــــــــــا للــــــــــهدف10)شكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عاصرة، دار الجامعة الجديدة، الم الإلكتروني: جودة التعليم وأخرونرشيدة السيد أحمد الطاهر المصدر: 

 .100، ص 0220، مصر

 

 

يةـــــــتأهيل  تأهيل نوعي 

 استكمال التأهيل

 تجديدية

 تأهل تربوي

 تحويلية

 قيادية

 تجريبية

 توجيهية

 أنواع برامج التنمية
 المهنية تبعا للهدف

 للمعنيون الجدد 

 المعارون

 التوجيه الفني
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 1: مزايا التنمية المهنية -0

 عمله رفع مستوي الأداء بإكسابه مهارات معرفية وميدانية مستحدثة في ميدان. 

 والمتعلم زيادة الاهتمام بتنمية المناهج الدراسية في ضوء الممارسات العملية للمعلم. 

   فرة محلية وعالمية عن طريق المادية والبشرية المتو  الإمكاناتضرورة التغيير التربوي في ضوء

 .برامج البنك الدولي والاتحاد الأوربي

 الأساتذة الاستفادة من عمليات ونتائج التنمية المهنية المستدامة في توجيه برامج تدريب. 

 ات وأهداف التعليم، ومواكبة التطور في أساليب وتكنولوجيا التعليم الحديث، وتحقيق يتحقيق غا

 .ستاذلأللمية المعايير القومية والعا

 يعادل  ةر و ه وأصبح ضر يف تطوير الذات بمثابة النهر الجاري إذا توقف عن الجريان كثرت الأوبئة

 أمام نفسه والآخرين.عالا فائدته ويجعله ف

 .يعرفه على مصادر قوته فيدعمها، ومكامن ضعفه فيعمل علي علاجها 

  حل المشكلات بعقلية  تمكنه منتصنع ثقته وتجعله قادرا على تحمل المسؤوليات مهما كبرت، و

 ا.اجتماعية ثابت امتزنة وتحسن ذاته وتصنع له وزن

يحسن الممارسة العملية للتعلم،  يلك ستاذة في كونها تتيح الفرصة للأوبذلك تتمثل أهمية التنمية المهني

تفق مع ية ويفهم المستجدات في تخصصه وما الأبحاث التربوي ناتجة عن ،ويطبق مدركات ومفاهيم جديدة

للتدريب على استخدام الوسائل التعليمية الحديثة. وتقدم  ستاذطلاب المرحلة التي يدرسها، وتتيح الفرصة للأ

 .تدريبات عملية تساعده على إتقان الأدوار المتوقعة منه لأستاذل

 

                                                           

-020، ص،ص، 0214أسامة محمد السيد، عباس حلمي الجمل: التدريب والتنمية المهنية المستدامة، دار العلم والإيمان، دسوق،  - 1
012. 
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 أساليب التنمية المهنية وطرقها: -01

المدارس ليكونوا مقتدرين على مواجهة التحديات  اهتمت الدول المتقدمة بدعم وتنمية كفاءات القادة مديري

التي تواجه المؤسسات التعليمية، وذلك لأن العمل الإداري وما تتطلبه الوظيفة من مهمات ومسؤوليات تحتاج 

لمساعدتهم على التقدم في مسارهم الوظيفي والمهني خاصة وان إلى تطوير وتنمية مديري المدارس دائما 

المدير يتعامل مع مواقف تتسم  ديدة من تلك القيادات. ونظرا لأنته متطلبات جالمستقبل يحمل في طيا

بالتعقيد والتشابك وتتعدد العوامل والمتغيرات ذات التأثير، ولأن العمل في المؤسسات التعليمية له طبيعته 

التربوية تمتلك مجموعة من الكفاءات ، ي أن تتوافر قيادة لهذه المؤسساتالخاصة، لذا أصبح من الضرور 

وتحديثه دون إحداث تغيرات حقيقية واتجاهات وقيم  والتغير فلا معنى لتطوير التعلم المتعددة لعمليات التجديد

ومعارف قادة التغيير وأعضائه، ولكي يمارس المدير وظائفه ويصل إلى أهدافه يجب عليه استخدام مجموعة 

 1ومن هذه الأساليب والطرق:، هداف المنشودةمن الكفاءات الإدارية والقيادية والإنسانية لتحقيق الأ

 تنمية العملية التعليمية -01-0

حتى يحقق  ةنيشير مفهوم تنمية العملية التعليمية إلى التحسين والتطوير للوصول إلى أفضل صورة ممك

الأهداف المنشودة منه على أتم وجه، ويشمل كل جوانب المنهج المدرسي وعناصره من أهداف، ومحتوى 

د في المقررات، والكتب المدرسية، فضلا عن كل طرق التدريس، والوسائل التعليمية، وأنشطة التعلم، محد

 .وأساليب التقويم وأدواته المختلفة، والإدارة المدرسية، والمكتبات المدرسية، وأدلة المعلم 

معلومات هي المهمة الوحيدة م تعد عملية نقل الفل, اقديم اإن النظرة الحديثة لعملية التعلم تلغي ما كان سائد

الطلبة، إذ يقوم المعلم  لعملية التدريس، ولكنه نشاط مخطط يهدف إلى تحقيق نواتج تعليمية مرغوبة لدى

دارة هذا النشاط، وبذلك يصبح للمعلم والمتعلم  جديدة وفق النظرة الحديثة لعملية التدريس،  أدواربالتخطيط وا 

                                                           

وفاء إبراهيم العموش: التنمية المهنية وعلافتها بالتكيف الوظيفي لمعلمي المدارس الثانوية الحكومية في محافظة العاصمة عمان،   - 1
لعلوم من وجهة نظر مديري المدارس، رسالة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير، قسم الإدارة والمناهج، كلية ا

 .00-00، ص 0202التربوية، جامعة الشرق الأوسط، عمان، 
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لمعلومات، والطلبة لن يقتصر دورهم على حفظ تلك المعلومات استعدادا فالمعلم لن يقتصر عمله على إلقاء ا

لتسميعها وقد أظهرت الدراسات ضرورة العناية بدوافع الأفراد للتعلم والمعرفة، وبالتالي استغلاها والعمل على 

 .تنميتها 

ركيز على الأداء تلإدارة الأداء للتوجه نحو المستقبل، وال احيوي اضع خطط تطوير المعلمين عنصر ويعد و 

وهي إحدى غايات تقييم الأداء والذي يستخدم لغايات إدارية وغابات تطويرية ومنها تزويد  المستقبلي لهم.

المعلمين بالتغذية الراجعة عن مستويات الأداء وفرص تحسينه. وتوضيح الخطوط عن مجالات التطوير 

 الإنجازاتالأداء السابق، والتعرف إلى  وتحسين الأداء، ووضع معايير للأهداف المستقبلية بناء على

المتحققة من العمل الحالي للمعلم، وتعزيز الاتصالات في المدرسة وعلاقات العمل، وتحديد أوجه القصور 

 1.في الأداء والعوامل التي تسببت في عدم ملاقاة التوقعات المطلوبة 

ومهارات متعددة فهي تسهم في تنمية  وتؤدي المدرسة دورا مهما في النمو لما توفره من خبرات ومعارف

وتطوير مقدرات الأفراد على التفكير وحل المشكلات، وتنمية المهارات الأكاديمية لديهم، وتعمل على تنمية 

الجانب الاجتماعي وتطوير مقدرتهم على تشكيل الصداقات، وتساهم في تنمية الجوانب الانفعالية وضبط 

ن المدرسة تعمل على صقل إلقيمي والأخلاقي لديهم، وعموما فب االذات لدى المتعلمين وتطوير الجان

عدادهم لمواجهة مطالب الحياة المتعددة  شخصية الأفراد وا 

 تنمية المناهج وطرق التدريس -01-0

القضاة، أبو  فه، وانتهاء بعملية تقويمه، ويریإن تنمية المناهج تتناول المنهج عمومة، بدءا من فلسفته وأهدا

أن تنمية المناهج يجب أن تبدأ بتطوير الأهداف، تحديدا وصياغة وتنوعا، وفي وعساف، والدة لطيفة، الخ

ضوء تلك يعاد النظر في اختيار المحتوى، وأساليب تنظيمه بناء على أحدث ما وصل إليه مجال المادة، 

تتغير بعض تي قد ، ثم يتم اختيار طرق التدريس وأساليب التعلم ال فسأساليب التربية، ونظريات علم النو 
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مة، نظرا لحداثة المحتوى والخبرات التعليمية، فقد يتم على سبيل المثال التركيز ديالشيء عن الأساليب الق

على الطريقة الكلية في تدريس القراءة بدلا من الطريقة الجزئية التي كانت سائدة في المنهج السابق، أو 

نظرا لزيادة أعداد الطلبة في المدارس، وقد يتم إدخال  تستخدم أساليب التدريس الجمعي بدلا من الفردي،

تقنيات حديثة لزيادة مقدرة المعلم على ضبط الفروق الفردية بين الطلبة، وينتج عن ذلك كله تطوير في 

رة على تقويم مقدار الأمر الذي حققه كل طالب في قتدتقويم والامتحانات، بحيث تصبح مأساليب القياس وال

 .العقلية والمهارية والوجدانية مختلف المجالات

الخطة، والأسلوب الفني واللفظي( التي يتبعها المعلم التعليم )وتجمع التنمية طرق التدريس من حيث     

الطلبة لأي مادة من مواد التدريس، وذلك عن طريق استخدام الوسائل التعليمة المختلفة والمتنوعة التقليدية 

ة كل مادة، وحسب مستوى ميول المتعلمين مع مراعاة الجوانب والظروف منها والحديثة، حسب منطق وطبيع

الاجتماعية والإنسانية والثقافية المحيطة بالمتعلمين، فطريقة التدريس المناسبة هي التي يستطيع بها المدرس 

دون أي  ملدريس وهو النظام الذي يسلكه المعأن يخلق من المنهج والطالب شيئا آخر، أما المفهوم القديم للت

 .من ناحية المعلم وسلبية من جانب الطالب إيجابيةتفاعل يذكر بين المعلم والطالب، فهي تكون 

 1.مية الواجبات الذاتية نحو المعلمتن -01-0

الأخرين في  يساعد على تفهم إدراك وتقبل الأفراد احديث باد تنمية الواجبات الذاتية نحو المعلم تقنية وأسلو عت

وهذا التفهم  ،عاد سلوك كل فرد وما يتم به من دوافع واستعدادات ومقدرات التفكير والإبداعالعمل ومعرفة أب

يساعد على كيفية التعامل والذي ينعكس بدوره على تنسيق الجهود والتكامل بين الأعضاء وتسهيل وتيسير 

م والثقة والاتفاق تعزيز الدع حل الخلافات أو النزاعات والتناقضات أو سوء الفهم، كما أنه يساعد على

 .والتأثير وتحقيق الأهداف 
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ويشكل النمو المهني للمعلمين واحدة من أولويات العمل الإشرافي، ذلك أن المعلم بشكل الوسيط المعرفي بين 

الطالب والمناهج، وهو من ينفذ الموقف التعليمي التعلمي، فإن امتلك المعلم الكفاءات المطلوبة أمكنه من 

التخطيط والتنفيذ والتقويم للموقف التعليمي بكل ما يحتويه من معارف ومهارات واتجاهات،  تحقيق النجاح في

والمعارف والمهارات والاتجاهات هي نتاج الخبرة التعليمية التعلمية التي لابد للمتعلم من اكتسابها، وعليه 

العمل الإشرافي التكاملي الموجه فالنتاج الجيد من المتعلمين مرهون تحقيقه بكفايات المعلم، ولا تتحسن إلا ب

من خلال تحسين كفايتهم في التخطيط والتنفيذ والتقويم للموقف  ،نحو تحقيق النمو المهني السليم للمعلمين

 .التعليمي التعلمي

من خلال  ،وأشار الديحاني إلى ضرورة تهيئة كل الظروف المناسبة لتحسين أداء أعضاء الهيئة التدريسية

التنمية المهنية المقدمة لهم والتي تسهم في رفع مستوى المدخلات والعمليات والمخرجات في  الاهتمام ببرامج

 1المؤسسة التعليمة، كون التنمية المهنية متطلب رئيسي لتحقيق الجودة.

وأشارت الحريري إلى أن المعلم يحتاج إلى التقويم المستمر لتحسين مستوى الأداء لديه فبعض المعلمين 

بيل المثال بحاجة إلى تقويم مستمر كي يتمكنوا من معرفة نواحي ضعفهم وقوتهم، وبعضهم الجدد على س

 .طويلة إلا أنه قد يعاني من بعض الصعوبات دمتهالأخر وان كانت خ

في إمكانية بلوغه للأهداف المرسومة من خلال التدريس، وهناك المعلمين المتميزين والموهوبين والمبدعين 

من يتعرف إلى مستوى كفاءتهم والمهارات والمقدرات التي يتميزون بها، لتعزيزها  الذين هم بحاجة إلى

 والاستفادة منها.

كس على عفإن ذلك ين  مهاعلينحو المادة الدراسية التي  إيجابيةعندما تكون اتجاهات المعلم  "الحيلة"وأشار 

ها، ولتحقيق تنمية المعلم يجب أن يدرس أسلوب تدريسه، وبالتالي سينعكس على اهتمام طلبته بالمادة التي

الذين سيقوم بتعليمهم، وباستراتيجيات التعليم  يكون ملما بعمق في مجال تخصصه، واحتياجات المتعلمين
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في العملية التعليمية المختلفة، وأن  ونواحي الضعف نواحي القوة والتعلم، وأن يكون مقتدرة على تشخيص

 تربوية مستنيرة في تطوير بيئته ومجتمعه. بقيادة يكون عاملا فعالا وقدوة حسنة، ويتمتع

والتي يطلق عليها "الديمقراطية  على تمكين العاملين ومشاركتهم النشطة على جميع المستويات "يندوا"وأكد  

على عملية التمثيل، بينما الديمقراطية  عن الديمقراطية التقليدية التي غالبا ما تقتصر النشطة"، لأنها تختلف

قيمة الذات، فالمعلم بشعور بالانتماء و تسعى إلى العمل التعاوني والذي بدوره يزيد من المشاركة والالنشطة 

  تنال التقدير الكافي. يندفع إلى العمل عندما يشعر أن مهاراته المهنية

ادي عبد اله" حيث ذكر ،إن التوجيه السليم للمعلم يؤدي إلى كثير من الفوائد النفسية والاقتصادية والصحية

والتفوق في مجالات الدراسة والعمل،  مجموعة من فوائد التوجيه السليم منها ارتفاع نسبة النجاح والتقدم "والعزة

الهدر أو الفاقد التربوي، شعور الفرد بالرضا  معدلات وتقليل الفشل الدراسي وما يترتب عليه من انخفاض

لية والأسرية والاجتماعية والنفسية، كما يؤدي إلى العم على حياته وهذا الشعور ينعكس ،والسعادة في مهنته

صاباتهانخفاض معدلات حوادث العمل   ويؤدي إلى زيادة الإنتاج والمهارة. وا 

 1تنمية الإشراف والتدريب -01-0

وعلى  اتربوي ما عاد ميدانا يدار عشوائييقترن التدريب بالإشراف اقتران التعليم بالتعلم، وذلك لأن الميدان ال

من سمات النظام الناجح الذي  ، فالتدريبدى، فلابد للمتدرب أن يتدرب على يد مدربه على التدريبغير ه

يحسن التعامل مع المدخلات والعمليات والمخرجات, والتدريب هو عملية منظمة يتم من خلالها تقديم 

إلى الظروف واستنادا  ،مساعدات تربوية ومهنية متخصصة لفئة معينة من الأشخاص وفق برنامج محدد

السلوك الفرد من الناحية المهنية أو  إيجابيفالتدريب بصورة عامة هو عملية تعديل  ،ومعايير أداء واضحة

الوظيفية. وهو بصورة خاصة الارتقاء بأداء محدد لفئة محددة بأسلوب محدد وهدفه اكتساب المعارف 
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توفر فيهم سمات معينة وتجمعهم ت أشخاصوالمهارات والاتجاهات التي يحتاج إليها شخص أو مجموعة 

 .أهداف مشتركة 

الأساسي هو التنمية الإيجابية للمهارات الفنية والإدارية والسلوكية للعاملين إذ يسعى إلى إن هدف التدريب  

إكسابهم المعارف والخبرات التي يحتاجونها وتزويدهم بالمعلومات التي تنقصهم والاتجاهات والعادات 

وبالتالي تقل هؤلاء العاملين إلى المستوى المرغوب من الكفاءة في أداء العمل، ومن هنا  ،المطلوبة في العمل

أن  هلابد من الإشارة إلى أهمية ربط عملية التعلم بالتدريب وذلك لأن التعلم وسيلة للتدريب ولا يمكن من دون

يصالهم إلى التفكير السليم أما التدريب تتم عملية التدريب. إذ أن التعلم يهتم بتزويد الأفراد بالمعرفة العلمية وا  

  1.حيث أن التدريب هو ثمرة التعلم علي،بتحويل هذه المعرفة إلى تطبيق ف فيهتم

المعلم والمهتم  عديدة فالبرنامج والأنشطة التي يقدمها التدريب تساعد وأدوارللتدريب في أثناء الخدمة وظائف 

 .جميع الجوانب الشخصية والمهنية والمعرفية بالعملية التعليمية على التنمية الشاملة في

 الفوائد التي يمكن تحقيقها والتي من أهمها:ويمكن الاستدلال على مدى أهمية التدريب باستعراض 

 .ارتفاع إنتاجية الفرد المتدرب نتيجة لزيادة معارفه وتنمية مهاراته وصقل مقدراته 

 .تخفيض معدلات الأخطاء التي ترتكب في أثناء العمل 

 .تحسين الثقة بين الرئيس والمرؤوس وزيادة العلاقات بينهم 

 على تبادل الآراء والمعلومات مع باقي المشاركين في الدورات التدريبية. زيادة مقدرة العاملين 

 .المساهمة في الشعور بالاستقرار الوظيفي نتيجة الاعتقاد بأهمية في العمل 

 لأداء ل راتهم ومقدرتهم للوصول إلى المستوى المطلوبرفع الروح المعنوية للعاملين نتيجة رفع مها

وظائفهم مما يؤدي إلى تخفيض معدل دوران العمل ومعدلات التغيب عنه. فالمعلم الذي يتمتع بروح 

  .والأداء الوظيفي الإنجازمعنوية يشعر بالارتياح فتنطلق طاقته نحو 
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 خلاصة

والمؤسسات الربحية وغير الربحية، فإن المورد البشري  إن كانت الموارد المالية عصب حياة المنظمات      

، لم التربويةهو عصب نجاح هذه المؤسسات وعنوانها بلا منازع والاهتمام بالتنمية المهنية في المؤسسات 

نما ا استراتيجيا، حيث إن التنمية المهنية هي المسؤولة عن مساعدة العاملين  اخيار  صبحيعد قرار اختياريا وا 

سة و المدرسة على مواجهة تحديات العصر والتعامل مع معطياته وتساعد على التكيف مع في المؤس

 المطلوبة للبقاء والنمو والتميز. الأداءالمتطلبات الجديدة لتحقيق مستويات 
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 تمهيد:

 الإداراتات الإدارية العامة والمعقدة، بمثابة الوسيلة التي تدفع سياسالتعتبر عملية الأداء سياسة من      

بشكل مستمر  مرؤوسيهمملاحظة أداء ، حيث تجبر الرؤساء على مراقبة و نشاطوالمؤسسات للعمل بحيوية و 

ه، وتقييم الأداء، كما أنها تدفع المرؤوسين للعمل بنشاط وكفاءة أمام رؤسائهم ودراسة أدائهمليتمكنوا من تقييم 

 الصحيحة لقدرات العنصر البشري داخل المؤسسة. المعرفةيمكن من التحكم أكثر وكذلك 

وبالتالي فإن الأداء نشاط يعكس كلا من الأهداف والوسائل اللازمة لتحقيقه ويرتبط المخرجات التي تسعى  

ن في المؤسسات لمؤسسات بمختلف توجهاتها إلى تحقيقها، ولا شك أن الأداء يدل على ما يتمتع به موظفي

مكانيات ومهارات، فإذا كان الأداء مناسبا للعمل المطلوب  من قدرات ةبصفة عام ق الغرض فإنه يحق إنجازهوا 

وسائل وطرق جديدة  استحداثإلى مستوى المطلوب لإنجاز العمل فإن ذلك يتطلب  ىمنه، أما إذا كان لا يرق

، وهذا لا يتم التعرف عليه إلا أدائهموتحسين مستوى  كفاءتهم لرفع وتكوين الموظفين أثناء الخدمة على ذلك

اللازمة  التكوينيةفي ظل تقييم أداء العاملين من أجل ضبط النقائص ونقاط الضعف وتحديد الاحتياجات 

بشكل يساهم بفعالية في رفع قدرات الموظفين بغية الوصول إلى المستوى المطلوب من  لتحسينها وتداركها

 الأداء.
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 طور مفهوم الأداء الوظيفي :ت -0

 النظرة القديمة للأداء الوظيفي: -0-0

، حيث من خلاله تشكل الركائز الاقتصاديعتبر الأداء من أهم الموضوعات التي تحدد درجة تطور وتنظيم 

على  الأولى بالدرجةالمادية للمجتمع والتي تؤمن من انطلاقه نحو الحضارة والوفاء الاجتماعي الذي يبنى 

 التي تحققها البلدان والتي تنعكس مباشرة على تطور الدخل القومي فيها. والماليةس التراكمات المادية أسا

الفضل في الدراسة الدقيقة للحركات التي كان  "لتايلور"منذ القدم فقد كان  الأداءلهذا كان الاهتمام بقياس     

يقافهازم لإدارتها يؤديها العامل وتوقيت كل منها بقصد الوصول إلى الوقت اللا ولقد كان جوهر الدراسة  ،وا 

ن امكن أ"تايلور " هي أن هناك مجموعة من تفاصيل الحركات تسير فيها عمليات كثيرة، بحيث  أجراهاالتي 

مشاهدة كل هذه الحركات ودراسة الزمن المستغرق فمن الممكن اعتبار النتيجة وحدة فنية يستفاد منها في 

 بها. ةزمن خاص دراسةي لم يجرى بها العمليات المتشابهة الت

والمعدات لتحديد  للأفراد"نلاحظ مما سبق أن النظر إلى الأداء كانت تقتصر فقط على الزمان المستغرق 

 معدلات الأداء ولكن سرعان ما تطورت تلك النظرة وفق لتطورات المحيطة.

 النظرة الحديثة للأداء الوظيفي: -0-0

لما يصل إليه  إنجازاتوما تحققه من  الأداء ةات جديدة تفرض عليها مقارنتواجه المؤسسات اليوم تحدي 

وقد  ،الأفضل سطق وما يعبر عنه بالقياس إلى القإلى السو  والأنجح والأفضل الأحسنغيرها من المؤسسات 

هرت المستويات في الأداء ومن ثم ظ لأفضلالمنافسة العالمية والرغبة في الوصول  بتأثيرتطورت هذه الفكرة 

 1فكرة المستوى العالمي للأداء.
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 مفهوم الأداء الوظيفي: -0

تعريف للأداء بمفهومه العام والذي يمكن توضيحه  إعطاءقبل التطرق لمفهوم الأداء الوظيفي يجب  

 بمجموعة من التعريفات لبعض المؤلفين كما يلي:

لنتائج التي تم تحقيقها لدى ممارسة على انه" النتيجة المتحصل عليها في أي ميدان عمل، كا  الأداءيعرف 

 1العمل، و المعبر عنها بوحدات قياس معينة".

 الذي يتحقق نتيجة ما يبذله الفرد في عمله من مجهود بدني وذهني". الإنجاز" أيضاويعرف 

تمام المهام  لتي لوظيفة الفرد، وهو يعكس الكيفية ا المكونةبينما "الأداء الوظيفي" فيشير إلى درجة تحقيق وا 

يتحقق بها أو يشبع الفرد بها متطلبات الوظيفة، وغالبا ما يحدث لبس وتداخل بين الأداء والجهد فالجهد يشير 

  2.الأداء فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد أماإلى الطاقة المبذولة 

بها المنظمة أو الجهة التي وبالتالي فإن "الأداء الوظيفي فإنه تنفيذ الموظف لأعماله ومسؤولياته التي تكلفه 

 ترتبط وظيفته فيها".

 مكونات الأداء الوظيفي : -0

هي  بالأداءأن المؤسسة التي تتميز  أييتكون مصطلح الأداء من مكونين رئيسيين هما الفاعلية والكفاءة 

 ين.التي تجمع بين عاملين الفعالية والكفاءة في تسييرها وعليه سنقوم بتعريف هذه المصطلحين الهام
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 :effectivement الفعالية: -0-0

مراقبة التسيير في  أدواتينظر الباحثون في علم التسيير إلى مصطلح الفعالية على أنه أداة من    

من  الإشارةدر جوت المسطرة الأهدافوهذا من منطلق إن الفعالية هي معيار يعكس درجة تحقيق  ،المؤسسة

هذا المصطلح، فقد اعتبر المفكرون  ةمختلفة حاولت تحديد ماهي كثيرة إسهاماتجهة أخرى إلى إنه توجد 

 الأرباحالمحققة، ومن ثم حسب نظرهم تقاس فعالية المؤسسة بكمية  الأرباحالكلاسيك الفاعلية بمثابة 

 المحققة.

 المتوقعة. الأهداف، فينظر الفعالية على أنها بلوغ الأهدافيربط البعض بين الفعالية وتحقيق 

، فينظر للفعالية على أنها الأهدافهي عبارة عن درجة قدرة المنظمة على تحقيق  :ريف الفاعليةويمكن تع 

 1المتوقعة. الأهدافبلوغ 

بعين  الأخذ، حيث يتم أهدافهاويمكن تعريف الفاعلية هي عبارة عن درجة قدرة المنظمة على تحقيق  

، أو يمكن تعريف الفاعلية المنظمةمستوى و  الأقسامالاعتبار مجال المتغيرات على مستويين هما مستوى 

 2.للإنتاجالمصادر المستخدمة  ةكمي أوعلى أنها مجموعة 

 efficiency :الكفاءة -0-0

المؤسسة،  أعوانتعرف الكفاءة بانها العلاقة بين الجهد والموارد المستخدمة والمنفعة التي يحصل عليها  

 والوسائل المستخدمة في ذلك. العلاقة بين النتائج المتحصل عليها أيضاوتعني 

حيث نستنتج  ،كلفة الأقلهو  الكفؤكذلك هي القدرة على القيام بالعمل المطلوب باقل الإمكانيات، والنشاط 

 ،مدخلات أقل بشرط تدني المدخلات، أي استعمال من هذا التعريف أن الكفاءة ترتبط بتحقيق ما هو مطلوب
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للموارد المؤسساتية، بأقل تكلفة ممكنة دون حصول أي هدر  الأمثلالاستخدام  أنهاكما تعرف الكفاءة على 

 يذكر.

من المهم جدا التمييز بين المفهومين على الرغم  والفاعلية الكفاءةمما سبق التداخل بين مفهوم  تضحي    

تتمتع ن تكون فعالة وفي نفس الوقت غير كفؤة، كما يمكن أن أالمنظمات يمكن ف ،اط الكبير بينهمامن الارتب

 الأهدافإلى الدرجة التي تحقق بها  الفاعليةبقدر كبير من الكفاءة في حين تكون غير فعالة، حيث تشير 

العمليات  إنجازالتي يتم  الاقتصاديةفتشير إلى الطريقة  الكفاءةمن مفهوم  أوسعكما يعتبر مفهوم الفاعلية 

، فمفهوم الفاعلية يأخذ بعين الاعتبار الكفاءةم من مفهو  أوسع الفاعليةكما يعتبر مفهوم  بالأهداف المتعلقة

 1الكفاءة فتركز على العمليات الداخلية للمنظمة. أماالعديد من العوامل الداخلية والخارجية 

 يمكن تلخيصها في ما يلي: للأداء ةكذلك هناك عناصر أخرى مكون

 :القدرة 

ن وفق معايير العمل الموضوعية، وما القدرة عمله بالشكل المطلوب والمتق أداءويراد بها استطاعة العامل  

 2 اللذان يعملان مشتركا لتحقيق ذلك. والمهارة المعرفةبمختلف مستوياتها إلا حصيلة تفاعل عنصرين رئيسين 

 :الرغبة 

 بأهميةبدأت تعترف  فالإدارةالعنصر الثاني في الأداء هو توفير الرغبة في العمل لدى الفرد شاغل الوظيفة،  

مرا ضروريا بالرفع أكوسيلة للتأثير على تلك الرغبة  وضوع فأصبح التعرف على محددات دوافع العملهذا الم

 3الكفاءة.
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 1:التاليةتتجلى في النقاط أنماط الأداء الوظيفي:   -0

تعد نماذج أداء المهمة تلخيصا للأبعاد التي تعبر عن الأنشطة والسلوكيات التي تشير  أداء المهمة: -0-0

دى وفاء الفرد بمجموعة محددة من المهام المتصلة مباشرة بوظيفته، ويحوى هذا النموذج الأبعاد م إلى

 التقليدية للقدرة والمتمثلة في كمية الأداء، الإتقان، الكفاءة، الوقت المحدد للإنجاز.

ع السلعي، أما في وقد أشار البعض إلى أن الأبعاد السابقة ذات فاعلية أكبر في تنبؤها بأداء الفرد في القطا 

المنظمات الخدمية فإنها لا تحوي أداء الفرد بشكل كامل؛ لذا سعت الدراسات المهتمة بمؤشرات الأداء إلى 

بالإضافة إلى التعرف على أبعاد القدرة التقليدية تكون أكثر تنبؤا بأداء الفرد في  التعرف على أبعاد أخرى

بعاد في الإلمام بكل جوانب الوظيفة، الالتزام الوظيفي، المنظمات ذات النشاط الخدمي، وتتمثل هذه الأ

 الإبداع والابتكار في أداء الوظيفة، حسن إصدار الأحكام والقرارات المرتبطة بالوظيفة.

بتقسيم أداء المهمة إلى نمطين رئيسين، حيث يحوي النمط الأول عددا من العناصر المرتبطة  ( وقام )سميع

نجاز المهام، بي نما يحوي النمط الثاني عددا من العناصر السلوكية المرتبطة بالأداء، وذلك على بالأداء وا 

 النحو التالي:

 وتشمل: العناصر المرتبطة بأداء المهمة، -

 :ر القرارات والأحكاماصدإعن الدقة في إنجاز المهام، وحسن يعبر هذا العنصر  الجودة في الأداء 

 المرتبطة بالوظيفة.

 عبر هذا العنصر عن مدى قدرة الموظف على استخدام الأدوات الخاصة : يالكفاءة في الأداء

وعن مدى مهاراته في استخدام الوقت عند أدائه لمهام وظيفته، كما يعبر عن قدرة الفرد  بمهامه،

 الرشيد للموارد أثناء تأدية الوظيفة. على الاستخدام

                                                           

بن عواط محمد الصالح: أثر الثقافة التنظيمية على الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، دراسة ميدانية بمؤسسة  - 1
، 0214 -0213بوقدير نور الدين، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماستر اكاديمي، جامعة قاصدي مرباح، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية، 

 .11ص
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 :مع المهام الوظيفية المملوكة إليه يعبر هذا العنصر عن مدى تناسب قدرات الفرد الإلمام الوظيفي 

 كما يعبر عن مدى إلمامه بأحدث الأساليب والتقنيات المرتبطة بالعمل.

 يعبر هذا العنصر عن مدى تحقيق الفرد للأهداف المرتبطة بوظيفته، وذلك منالفاعلية في الأداء : 

 خلال الوفاء بإنجاز المهام المحددة في الوقت المطلوب.

 يعبر هذا العنصر عن مدى قدرة الفرد لإنتاج أفكار جديدة غير مألوفة ومرتبطةرالإبداع والابتكا : 

 بأسلوب تأدية المهام الوظيفية.

 العناصر المرتبطة ببعد السلوك المصاحب للأداء، وتشمل:

 يعبر هذا البعد عن الحالة النفسية والمزاجية التي يكون عليها الفرد عند أدائه لمهامالرغبة في الأداء : 

 وظيفته التي تعبر عن مدى حماس الفرد في مكان العمل ومدى استعداده لإتقان مهامه الوظيفية.

 يعبر هذا السلوك عن مدى رغبة الفرد في الاستمرار في وظيفته أوالرغبة في البقاء في الوظيفة : 

 خلال الوفاء بإنجاز المهام المحددة في الوقت المطلوب.

 1 (:الأداء السياقي )التطوعي - 0-0

وذلك لعدم  Extra Role Performanceيسمى البعض أنماط الأداء السياقي بأنماط الأداء خارج الدور 

نما تقيس جوانب الأداء التي ترتبط بمهام محددة. وتشير هذه الأبعاد إلى الدرجة  اتصالها مباشرة بالأداء، وا 

يم وزيادة الفعالية التنظيمية. وتصنف التي يسهم فيها العاملون في سياق العمل وبشكل غير مباشر في تعظ

بعض الأبحاث الأداء السياقي إلى مجموعتين، تضم المجموعة الأولى عدد من الأبعاد من شأنها تعزيز 

الانتماء للمنظمة تأييد الأهداف التنظيمية(، بينما -التطوع  -وتكريس أداء المهام المحددة )العمل الشاق 

 ومساعدة الآخرين(. لأبعاد التي تيسر التفاعل بين الأفراد )التعاونتضم المجموعة الثانية عددا من ا

                                                           

لي البساطي: أثر التدريب الإداري على الأداء الوظيفي، رسالة مقدمة لنيل درجة الماجيستر المهني في إدارة باسم مصطفى ع - 1
 .01-60، ص 0201الأعمال، جامعة المنصورة، قسم إدارة الأعمال، كلية التجارة، 
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 الأداء السلبي: -0-0

يشير إلى تلك السلوكيات التي ينتج عنها اختلال وظيفي في أداء الفرد لمهامه الوظيفية، ويعد سلوك الرغبة 

السلبي؛ حيث يبدأ الفرد وترك العمل أكثر السلوكيات تنبؤا بالأداء  Withdrawal Intentionفي الانسحاب 

مع هذا السلوك في صرف انتباهه عن المهام الوظيفية الموكلة إليه والنئي بنفسه عن وظيفته عندما يبدأ في 

 التغيب عن العمل بدون عذر، وغياب في الإتقان في أدائه وانخفاض إنتاجيته.

 الأداء المتكيف: -0-0

ع في متطلبات العمل الناجم عن الابتكارات التكنولوجية، في ظل التغير السري اأصبح للأداء المتكيف حضور 

الاندماج، إعادة الهيكلة، تقليص حجم المنظمة الذي يستلزم قدرة الفرد على التعلم السريع والتكيف مع الوضع 

 1على المنافسة على الوظائف والمهام المستحدثة. اليكون قادر  ،الجديد

الذي يعبر عن مدى كفاءة الفرد وقدرته على تغيير سلوكه؛ وذلك ويشير الأداء المتكيف إلى ذلك السلوك  

لمقابلة متطلبات التغير في البيئة والانتقال المستمر من حال إلى آخر. ومن أهم أبعاد القدرة على التكيف 

ع القدرة على التعامل مع الظروف الاستثنائية، والتغلب على الإجهاد في العمل، والتكيف الثقافي، والتعامل م

 مشكلات العمل بشكل خلاق. 

 الجودة: *

الجودة هي المؤشر الخاص بكيفية الحكم على جودة الأداء الوظيفي من حيث درجة الاتفاق فجودة الأداء 

 الوظيفي تعني الدقة في المخرجات النهائية للمهام الوظيفية الموكلة للموظف. 

تنظيم من خلال إشراك المرؤوسين في صنع وتتضمن الجودة العمل على تحقيق أهداف الأفراد وأهداف ال

ة والتركيز علي ر واتخاذ القرارات، والتفكير بشكل منطقي، والعمل على استغلال الفرص مما يتطلب المباد

هي  Colurcio&Cristima الأهداف الرئيسية، وهناك ممارسات تساعد على تحقيق جودة العمل وفقا 
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اع إليها، مع تشجيع ثقافة النقاش الحر والاعتراف بمساهماتهم في تشجيع العاملين علي طرح الأفكار والاستم

س قشة الأفكار بحرية، تشجيع التنافمنا بين الأفراد والإنجاز، إيجاد قنوات اتصال فعالة لتبادل المعلومات، 

 .لإنجاز العمل المطلوبلالتوصل إلى القدرات الشخصية  العاملين لدفعهم نحو بين

وهي  وتعني القدرة على استخدام الموارد المتاحة أحسن استخدام ممكن بما يحقق الفعالية :الكفاءة المتميزة -

 قدرة المنظمة على تحقيق الأهداف التي تم تحديدها.

 1للمنتجات أو الخدمات التي تقدمها المنظمة.  :الجودة المتميزة - 

 الإبداع المتميز في العمل. -

فلا  الذي يتفق مع إمكانات وقدرات الفرد في ضوء التقنيات المتوفرةتعبر عن حجم العمل المنجز  الكمية: * 

مكاناتهم، لأن ذلك يعطي بطء في الأداء  يكلف الله نفسا إلا وسعها، وفي الوقت ذاته لا يقل عن قدراتهم وا 

ة الوظيفي لديهم، مما قد يصيب العاملين بالتراخي، وقد يؤدي إلى مشكلة في المستقبل تتمثل في عدم القدر 

مقبول من  على تطوير الأداء؛ لذلك يفضل الاتفاق على حجم وكمية العمل المنجز كدافع لتحقيق معدل

 النمو في معدل الأداء بما يتناسب مع ما يكتسبه الفرد من خبرات وتدريب وتسهيلات. 

 د متى يتم: يعد الوقت من أهم المؤشرات التي يستند عليها في أداء العمل؛ فهو بيان توقعي يحدلوقت ا *

لذلك يراعي الاتفاق على الوقت المناسب  ،تنفيذ مسئوليات العمل. ويمكن أن يكون ذلك محددة لمدة التنفيذ

 لإنجاز العمل مع مراعاة ما يلي:

  .حجم العمل المطلوب إنجازه 

  .عدد العاملين القائمين بإنجاز نفس العمل 

 .تقنيات المعلومات والاتصالات المتوفرة 
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الوقت على العاملين، وعلى المنجز من الناحية الكمية والكيفية، لذلك يراعی وجود محددات ويؤثر عنصر  

الاتصال والمعلومات  لتحديد الوقت الذي يستغرقه إنجاز العمل بكمية معينة ونوعية محددة في إطار تقنية

  المتوافرة؛ وذلك لتحقيق أهداف المنظمة.

 د والوقت، واستخدام معايير الجودة المطلوبة.توفير التكلفة بتوفير المجهو  التكلفة: *

 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي : -0

، ولأن تلك الأبعاديصعب تحديد كافة العوامل المؤثرة في فعالية الأداء الوظيفي، لأنه مجال واسع متشعب 

وبعض الباحثون  ، يخضع لسيطرة الموظف، بينما بعضها الآخر، يخرج عن سيطرته كما يعزمتعددةالعوامل 

التفاعل بين المحددات الأداء الوظيفي ويرجع بعض الباحثين  طبيعةتلك الصعوبة إلى القصور في فهم 

إلى تداخل التفاعل بين شخصية بصفة وبخاصة  صعوبة تحديد العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي للقادة 

شباعالمنظمة  هدافأالقائد من ناحية المادية والبشرية ومدى قدرتها على تحقيق  حاجات العاملين والوفاء  وا 

 لمتطلبات المجتمع المحلل من ناحية رابعة.

 1في الأداء الوظيفي كما يلي: المؤثرةويمكن تحديد اهم العوامل  

 العوامل التقنية: -0-0

 وهي مختلف القوى والمتغيرات التي تربط بالجانب التقني في المؤسسة وتضم على الخصوص ما يلي: 

 ع التكنولوجيا سواء المستخدمة في الوظائف الفعلية أو المستخدمة في معالجة المعلومات.نو  

 بالمقارنة مع عدد العمال. الآلاتنسبة الاعتماد على  

 ". والآلاتتصميم المؤسسة من حيث" المخازن، الورشات، التجهيزات،  

 نوعية المواد المستخدمة في عملية الإنتاج. 

                                                           

، رسالة 1ري في تطوير الأداء الوظيفي، دراسة ميدانية في مؤسسة سوناطراك، محطة الضخ رقم سعاد قسوم: دور التكوين الإدا  - 1
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 سة.الموقع الجغرافي للمؤس 

وكمياتها وطرق  الآلات، فنوعية والأفرادإن هذه الجوانب تؤثر بشكل واضح ومباشر على كافة المنظمة 

 1بشكل عام. والأداء الإنتاجيةجميعها تؤثر على مستوى ، العملية المستخدمة في العمل الأساليب

، المهارة، القدرة الشخصية، بريالمعرفة، التعليم الخبرة، التدالمتمثلة أساسا في:"  العوامل البشرية: -0-0 

 ".الأفرادحاجات ورغبات 

 تؤثر على الأداء الوظيفي نجملها في الاتي: أخرىكما أن هناك عوامل  

 والحوافز، الأجورخصائص العمل، الرقابة الفعالة، نظام  

 2الخصائص الديمغرافية: مثل الجنس، السن، المستوى التعليمي، الخبرة المهنية، المركز الوظيفي. 

 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي من خلال الشكل التالي: Mathis-jachson أوضحكما  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .00، ص السابق المرجع - 1
،ص 0212، 1العدد  10ة للعلوم الإدارية والاقتصادية، المجلد العربي عطية: التمكين الإداري وعلاقته بأداء العاملين، مجلة القادسي - 2
13. 
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 1(: يوضح العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي10شكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ة يتضح من هلال الشكل السابق أن العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي تتمثل في الجهود المبذولة والمتمثل"

تصميم العمل(، وكذلك المقدرة الفردية في) المواهب،  –درجة الاهتمام  –أخلاقيات العمل  –في )دوافع 

 –التكنولوجيا  –التجهيزات –الاهتمامات، العوامل الشخصية(، وأخيرا الدعم التنظيمي في ) التدريب والتنمية 

 ".الإدارة وزملاء العمل( –معايير الأداء 

 

                                                           

العامري محمد الريس: نموذج مقترح لعلاقة إدارة الجودة الشاملة بتطوير الأداء الوظيفي للعاملين ، دار الجزائرية للنشر والتوزيع،  - 1
 .02الجزائر، ص

 :الجهود المبذولة
 الدوافع 
 العمل أخلاقيات 
 درجة الاهتمام والالتزام 

 

 ونوعا والأداء الفردي كما 
 

 ديةالمقدرة الفر 
 المواهب 
 الاهتمامات 
 والعوامل الشخصية 

 

 الدعم التنظيمي
 التدريب والتنمية. 
 التجهيزات والتكنولوجيا. 
  الأداء.المعيار 
 .الإدارة وزملاء العمل 
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 وظيفي:الأداء ال أهمية -0

 تتجلى في النقاط التالية: 

  الأداء الوظيفي هو الأساس الذي تقوم عليه جميع المنظمات والمنشآت الصناعية كانت أو التجارية

 أداءدون  ةتقديم خدم أو إنتاج ةن تكون عمليألا يمكن  لأنه، الجامعةأو الخدماتية مدرسة، ثانوية، 

 .الإنتاجيةبالتي تسمح لهم  وأنشطتهم لأعمالهم الأفراد

  أين يدرك المعلم جميع واجباته  ،ساعات العملبالمعلم  أواستثمار الوقت ذلك بانضباط الموظف

 ومسؤولياته اتجاه عمله.

  مؤشرات الأداء تعتبر بمثابة نوع من الحوافز لتنظيم البشري داخل المنظمة إلى ارتكزت على أسس

 سليمة.

  لدى الرؤساء. والكفاءة الخبرةينمي 

 الموظفين في المؤسسات. أولى رفع الروح المعنوية للمعلمين يساعد ع 

  كما  الخبرةواكتساب  المهارة لحيازةالموظفين على حد سواء بالاجتهاد أو الأداء الوظيفي للمعلمين

 1المهارية. الكفاءة علىيمكن الحصول 

  تقرار في عمله له هي الحاجة إلى الاس الأساسيةالحاجات  بإحدىمن وجهة نظر الفرد  الأداءيعد

ثبات  ذاته. وا 

  المنظمة أو المؤسسة التي  لأداءالفرد على مختلف المستويات والتنظيمات وانعكاسا  أداءيعد

 2يتبعها.

                                                           

الأداء الوظيفي، دراسة ميدانية بالمؤسسة سونلغاز، مذكرة مكملة لنيل شهادة بغالية مليكة، خيرات عائشة: تخطيط المسار الوظيفي و   - 1
 .04-03، ص 0210/0210الماستر، جامعة عبد الرحمن ابن خلدون، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، تيارت 

دراسة ميدانية بجامعة عباس لغرور، بوقطيف محمود: التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية   - 2
 .60-61،ص0214- 0213خنشلة، مذكرة لنيل شهاده الماجستير كليه العلوم الإنسانية الاجتماعية، بسكرة، 
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 وتطوير الفئات  ةتمكين المؤسسة من تقويم المعلمين والمشرفين والمدراء ومدى فعالياتهم في تنمي

 المسؤولين عليها.

  الموظفين ومشكلاتهم. أوالمعلمين  وأوضاع اءأدتزويد المؤسسة بالمؤشرات عن 

  سطرةالمومدى فعالية عملية التعليم والبرامج  للأعمالينظر إليه على انه معيار أو مقياس. 

  العمل والمعايير ومدى  وأساليبوالقوانين  والإجراءات الأنظمةيساعد للكشف عن نواحي الضعف في

 1صلاحيتها.

 ما يلي:وتكمن أهمية الأداء الوظيفي في 

 أعمال أداءوكذلك  ،داء عمله في الحاضرأمقياسا لقدرة المعلم أو الموظف على حد سواء في  الأداءيعد  

بشكل مستمر لارتباط ذلك بمستقبله في الوظيفية من حيث  هداءأومنه أن يهتم بتطوير  ،جديدة في المستقبل

 للمناصب العليا. والانتداب الترقية، والتكوين والنقل،

 فالأداءن خلال الأداء الوظيفي وتقييمه عملية تقييم وتقدير المؤسسة، التي يديرها مدير أو مسؤول يتم م

ومدى نجاحها من حيث  أيضاالوظيفي هو انعكاس القدرات كل فرد لأداء هذه المؤسسات ودرجة فعاليتها 

 ا أو غير ذلك.الصناعية منه الإنتاجيةنوعية وكمية وجودة مخرجاتها الطلبية أو الخدماتية أو 

بها،  الأنشطةكما يحتل الأداء الوظيفي مكانة خاصة داخل أي منظمة باعتباره الناتج النهائي لمحصلة جميع 

 أداءالعاملين أو المعلمين أو الموظفين  أداءوذلك لأن المنظمة تكون أكثر استقرار وأطول بقاء حيث يكون 

 متميزا.

 

 

                                                           

محمد الصلح  بوطوطن، زدبرة خمارة: دور ثقافة المؤسسة في تحسين الأداء الوظيفي، مجلة الدراسات المالية والمحاسبية والإدارية،   - 1
ISSN2352 /996243-40، ص ص 0214، جامعة عنابة، الجزائر، 0، العدد. 
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 1: تتجلى في النقاط التالية:تقييم الأداء الوظيفي وخطواته -0

المخرجات، الوقت  ةهي "الكمية النوعية، تكلف الأفراد أداءأبعاد رئيسية يتم على ضمنها تقييم  أربعةهناك 

 المهام". أداءالمستغرق في 

 أداءوهنا يستطيع الباحث القول إنه بالإضافة إلى كون عملية تقييم الأداء هي عملية إصدار حكم على  -

إلى أنها تمثل أيضا أداة اتصال بين المعلمين من جهة وبين مدراهم ورؤسائهم من جهة  ،معلمينوسلوك ال

 .أخرى

فهو يشكل أداة مراجعة لمدى توافق بشرية معينة من مؤهلات  ،يفيد ذلك في التخطيط للعمل التربويو  -

 موارد بشرية أخرى مكانها اذا اقتضت الحاجة لذلك. إحلالمعينة واقتراح 

 أداءخلال عملية تقييم الأداء يمكن تقديم معلومات المعلمين أو الموظفين تتعلق بدرجة كفاءتهم في  ومن -

 العمل وتحديد المعلمين المستحقين للترقية.

 للمهنة. التكوينيةدائهم مما يساعد في تحديد احتياجاتهم أتحديد نقاط ضعف للمعلمين في   -

 الأخذن عملية تنمية وتكوين المعلمين تتأثر بسياسة الإدارة في أة بننا القول من جهة نظرنا الخاصاذا يمك -

والنتائج الملموسة على  الشخصيةنتائج التقييم الأداء، لذلك يجب أن تركز عملية التقييم على صفات الفرد 

ارض الواقع ومجموع الكفاءة والخبرة التي يعمل بها المعلمون لضمان ادراك وتصحيح ما يجب تصحيحه 

نتاجيةن سيرورة تعليمية ناجحة لضما  ذات نوعيه وجودة عالية. وا 

 

 

 

                                                           

رائد زايد راجح المنتصر: الأمن النفسي وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى ضباط الشرطة اليمنية، دراسة ميدانية في أمانة العاصمة،  - 1
 .02-00، ص 0202اسات العليا، اليمن، رسالة قدمت استكمال متطلبات لنيل شهادة الماجستير، أكاديمية الشرطة، كلية الدر 
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 :1: تتجلى في ما يليخطواته

فبعضهم توسع في تلك الخطوات  ،اختلف الباحثون في عدد الخطوات التي تتكون منها عملية تقييم الأداء 

تقييم  الخطوات التالية لعملية keneth N.wexleyو  Garylathamوبعضهم ضيقة منها فمثلا حدد 

 الأداء.

 .استعراض المتطلبات القانونية 

 تحليل الوظائف. إجراء 

  القيم. أداءتطوير 

 .)اختيار الملاحظين ) المقيمين 

 .تدريب الملاحظين 

 .قياس الأداء 

 .تزويد الموظفين بنتائج التقييم 

  التقييم في وضوح النتائج. أهدافوضع 

  تقييم الأداء. نتيجةالجزاء  أومنح الثناء 

ن عملية التخطيط الخطوات تقييم الأداء الوظيفي تمر بمراحل قد اختلف الباحثون في أكننا القول بذ يمإ 

المعلمين  أوبالقوانين المسيرة للموظفين  لمامالإلكننا ذهبنا إلى ابسطها لتسهيل فهم هذه العملية من  ،تصنيفها

المادة المقدمة للمتعلم  ةوع العمل ونوعين أوومن ثم القيام بعملية تحليل الوظائف التي يقوم بها كل عامل 

وتزويدهم  ،معلم أوعامل  أوهم بعدها تتم عملية قياس الأداء لكل موظف بومن ثم اجتياز المقيمين وتدري

العامل  ردعلى العمل وشكر الف الثناء إماالمسطرة وعليه منح  للأهدافبالنتائج الخاصة بهم مع تضمنها 

 التنمية المهنية. أوالتكوين  عادةإ ةعملي إلىالعكس منه وهنا يحال  أويته ويمكن حتى ترق ،على مجهوداته

                                                           

 .061. ص 0212عبد الباري إبراهيم درة، زبير نعيم الضباع: إدارة الموارد البشرية، دار وائل للنشر والتوزيع، الأردن - 1
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 1الوظيفي الأداءخطوات تقييم  (: يوضح10)مـــــــل رقـــــــشك

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

 

  

 

 

 

                                                           

مية الاستشفائية برباح محمد الأمين، موساوي يحيى: تأثير الرضا الوظيفي على أداء الموارد البشرية، دراسة حالة المؤسسة العمو  - 1
 0210 بمغنية، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر، جامعة أبي بكر بالقايد، كلية العلوم الاقتصادية، علوم التسيير والعلوم التجارية، تلمسان،

 .66، ص0216-

 استعراض المتطلبات القانونية.

 إجراء تحليل الوظائف.

التقييم. أداءوتطوير   

 اختيار الملاحظين.

 تدريب الملاحظين.

لأداء.قياس ا  

 تزويد الموظفين بنتائج التقييم.

التقييم في ضوء النتائج إحداثوضع   

نتيجة لتقييم الأداء. والجزاءمنح الثناء   
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 ةبداي ،أساسيةالوظيفي تتجلى في تسع نقاط  الأداءن خطوات تقييم أيتضح من خلال الشكل السابق  

تحليل الوظائف و ثم تطوير التقييم اختيار الملاحظين وتدريب  إجراءثم  ،القانونيةباستعراض المتطلبات 

 التقييم. نتيجة منح خرهاوآ الأهدافوتزويد الموظفين بالنتائج في وضع  الأداءقياس 

 دور التكوين في تحسين الأداء الوظيفي: -0

مؤسسات الجزائرية بصفة عامة والتربوية بصفة خاصة، اهتماما إن التكوين هو النشاط الذي توليه ال      

قدرات الموظفين في العمل ومن خلاله يزود الفرد بالمعلومات والمهارات الجديدة  ةكبيرا، حيث يهدف إلى تنمي

التغيرات التي تعيشها المؤسسات في الوقت  طبيعةالمؤسسة في البيئة، اذا  استراتيجيةالمطلوبة لتحقيق 

تنظيمية تفرض عليها ضرورة توافق قدرات الموظفين مع ما يستجده من  أور سواء كانت تكنولوجية الحاض

ن تبحث عن برامج التكوين أعليها  لازماهذه التطورات بغية تحقيق ما تصبوا إليه المؤسسات، واصبح 

التدريب  أوالتكوين  ةيفوظ إلىكما ينظر  والمؤهلة المختلفةللموظفين في مؤسسات التكوين والتدريب  المناسبة

 أعداديجب  إنما ،للتعيين فلا يكفي ان تقوم المؤسسات باختيار الموظفين وتعيينهم المكملة الوظيفة أنهاعلى 

من المعلومات  وتساعدهم في الحصول على الجديد المسندة الأعمال أداءقدراتهم على  ةوتنمي الأفرادهؤلاء 

 أداءعلى  متعددة تأثيراتل مهاراتهم ولتكوين صقو  الأعمال لأداء الجديدة بالأساليبويدهم ز والمعارف وت

 ما يلي: أهمهاالموظفين من 

  الكمية والنوعية. الناحيةوتحسينه من  الأداءرفع مستوى 

  وتطوير اتجاهاتهم. الأفرادتقوية العلاقات الإنسانية بين 

 شعور الموظفين بالانتماء والولاء للمنظمة. ةتنمي 

 1ل من الغياب دورات العمل.تخفيض معدلات ك 

                                                           

نظم المعلومات بجهاز  بدرية محمود محمد إبراهيم: آثار التدريب على تطوير مهارات العاملين، دراسة تطبيقية على معهد علوم - 1
 .31، ص0226الشرطة، رسالة ماجستير، أكاديمية السادات للعلوم الإدارية, القاهرة، 
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 على البحث عن الجديد والمتحدث في شتى مجالات  القدرةهم بالتكوين واكتسا بأهميةالموظفين  ةتوعي

 1العمل.

 إيجابيةالمؤسسة وخلق اتجاهات  بأهدافالعاملين الموظفين  الأغراض أهدافللتكوين دور في ربط 

لها  العامة السياسةفتاحها على العالم الخارجي وتوضيح كما يساعد في ان ،المؤسسةلصالح  ةداخليه وخارجي

 ."أدائهمفي تحسين  المساهمةا وبالتالي هحسين فهمهم واستيعابهم لدورهم فيفي ت الأفرادمما يساعد 

طراءفي تجديد  المساعدة - تطوير  إلى بالإضافة ،حل مشاكلهم بالعمل وتحسين قراراتهم الأفرادمعلومات  وا 

 في المؤسسة. الأفرادالتفاعل الاجتماعي بين  أساليبفي جميع المستويات تطوير مهارات الاتصال 

 لقبول التكيف مع التغيرات الحاصلة. الأفراد إمكانياتتطوير  -

 2العاملين بها. والأفرادبين الإدارة  العلاقةتوثيق  -

 تحسين الأداء الوظيفي: أساليب و إجراءات -0

 ظيفيتحسين الأداء الو  إجراءات  -0-0

دارة الأداء هو تحسين الأداء من خلال الخطوات التالية:  إن واحدة من أهم الأهداف لعملية تقييم الأداء وا 

لا بد من تحديد أسباب الانحراف في أداء العاملين عن الأداء  لمشاكل الأداء:ة تحديد الأسباب الرئيسي - 

 والعاملين .المعياري إذا أن تحديد الأسباب ذو أهمية لكل من الإدارة 

تمثل خطة العمل اللازمة للتقليل من مشكلات الأداء ووضع  تطوير خطة العمل للوصول إلى الحلول: - 

الاختصاصين في مجال تطوير وتحسين  نوالاستشارييالحلول لها التعاون بين الإدارة والعاملين من جهة 

 الأداء.

                                                           

 .00المرجع السابق، ص  - 1
بوقطف محمود: التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماجستير، علم الاجتماع، كلية  - 2
 .03، ص0214 -0213لعلوم الإنسانية والاجتماعية، خنشلة، سنه ا
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كما يجب على المديرين توفير  ،ة في تحسين الأداءالاتصالات المباشرة بين المشرفين والعاملين ذات أهمي -

 .الحوافز المناسبة للعاملين ذوي الأداء المتميز

مراقبة السلوك كل موظف مع إبداء الملاحظة والتوجيه إن اقتضى الأمر ذلك التطوير أداءه فعندما تجد أن 

ذا  كان أدائهم بحاجة  إلى بعض التحسينات فيجب الموظفين يجدون تأدية عملهم فيجب إخبارهم بذلك وا 

 1على ذلك.  اطلاعهم

وذلك  ينبدقة وعناية من قبل المسؤول أو المعلمين المعد   وجوب مناقشة ملخص تقرير الأداء مع الموظفين -

الأداء مع توضيح نقاط الضعف والقوة والاستماع إلى وجهات لوضع خطط لتكوين وتنمية  خلال كل اجتماع

 علمين.نظر الم

القول بأن عملية تحسين الأداء، والتي هي من أهم العملية التي تمنح للفرد المجال لإعادة تدارك اذا يمكننا 

الأداء الأعلى والمتميزة من جهة، وكشف الضعف أو  اختيارنقصه وتخول للجهات المعيشية بذلك عملية 

في تحديد السبب التسيطر لعملية المعالجة لهذا الضعف أو النقص من جهة أخرى وتتلخص هذه الخطوات 

الرئيسي لهذا الانحراف، ومن ثم وضع خطة عمل للوصول إلى حلول كذلك تعد عملية الاتصال المباشر بين 

المعلمين والمشرفين أمرا رئيسا للوصول إلى حلول لتحسين الأداء، ولا ننسى طبعا مراقبة سلوك المعلمين أو 

هم وهذا لضرورة تدخل رئيسهم ووجهات نظرهم الموظفين، ومن ثم وجود مناقشة ملخص تقييم الأداء مع

للتمييز أداء المعلم  الارتقاءالتكوين والتنمية المهنية أو إلى  بإعادة إماضمن عملية خطة الحلول التي تغطي 

 وغيره من الموظفين في قطاعات أخرى.

 

 

                                                           

بغالية مليكة، خيرات عائشة: تخطيط المسار الوظيفي والأداء الوظيفي، دراسة ميدانية بالمؤسسة سونلغاز، مذكرة مكملة لنيل شهادة  - 1
 . 120-121، ص 0210/0210رت الماستر، جامعة عبد الرحمن ابن خلدون، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، تيا
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 الوظيفي: تحسين الأداء أساليب -0-0

 هناك أساليب عديدة لتحسين الأداء هي:

ساليب ومداخل تحسين الأداء، فقد يتم تحسين الأداء من خلال التركيز على تطوير مهارات وسلوك تتعدد أ

العاملين وذلك بتطوير معايير وتقنيات الاختيار والتدريب وتقييم الأداء للعنصر البشري، وقد يتم التحسين في 

لتحسين بإعادة التنظيم أو إعادة الأداء من خلال الاهتمام بتطوير وتحسين ظروف العمل المادية، أو يكون ا

أداء المؤسسة إلى أحسن هيكلة التنظيم، كما يجري تحسين الأداء عادة بتطوير التقنيات، للوصول ب

 1.المستويات

يعتبر الموظف من أكثر العوامل صعوبة في التغيير من بين عناصر تحسين أداء الموظف:  -0-0-0

 :عدة أمور، وهي الأداء، ويمكن تحسين أداء الموظف من خلال

 :عن الفرد، بما في ذلك المشاكل التي يعاني منها  إيجابيأي اتخاذ اتجاه  التركيز على نواحي القوة

الفرد في الأداء، فيوجد في الفرد نواحي قوة ونواحي ضعف، وتتغلب نواحي القوة على نواحي 

 هذه المواهب وعدم قتلها.الضعف، في العمل على الاستفادة من هذه المواهب المتوفرة لديه وتبني 

 :توفير الانسجام بين الأفراد العاملين، وبين الأعمال الموكلة إليهم من خلال  التركيز على المرغوب

السماح لهؤلاء الأفراد بأن يقوموا بالأعمال التي يحبون أداءها بالقدر الممكن، وهذا لا يعني بأن الفرد 

نما توفير الانسجام بالقدر المستطاعيترك، أو يهمل عمله لمجرد أنه لا يحب أو ير   غب في أدائه، وا 

 يجب أن ترتبط مجهودات الأداء مع أهداف الموظف، واهتماماته  ربط الأهداف بالشخصية:ت

ن هذه العلاقة ما بين الأهداف الشخصية وخطط التحسين سوف تزيد من واقعية  الشخصية، وا 

 ودافعية الموظف من أجل تحقيق التحسين المرغوب.

                                                           

ريهام زايد الحلبي: مهارات التواصل الاجتماعي وعلاقته بالأداء الوظيفي لدي الإعلاميين والسوريين دراسة ميدانية لدى عينة من   - 1
التربية، قسم علم النفس، الإعلامين السوريين في الهيئة العامة للإذاعة والتلفزيون، رسالة مقدمة لنيل درجة الماجيستر، جامعة دمشق، كلية 

 .06-04، ص 0216-0210دمشق، 
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 فاق مستوى ن إن محتويات الوظيفة أمر مهم في تدني وارتفاع مستوى الأداء، فإ سين الوظيفة:تح

الأداء مهارات الموظف، أو احتوت الوظيفة على مهام غير مناسبة للموظف، فسوف يسهم ذلك في 

 : كالاتيتدني مستوى الأداء، وهناك أساليب تساهم في تحسين الوظيفة 

 ة كل مهمة من مهام الوظيفة، ومدى مناسبتها وضرورتها، والعمل على : أي دراسالمهام الضرورية

 .تقليصها إلى عناصرها الأساسية فقط

 العمل على تحديد الجهة الملائمة، والمناسبة لأداء هذه الوظيفة، وترى أن هناك  :المهام الملائمة

لذا  ،ت وصلاحياتبعض الموظفين يعملون على أداء مهام في الوقت الذي لا يتوافر لديهم مهارا

يجب تحديد المهام وتوزيع المسؤوليات على حسب مهارات ومستويات الموظفين حتى يتمكن كل 

 .موظف من تأدية مهمته على أكمل وجه

 :يتم تصميم الوظيفة من خلال مفهومين أساسيين، وهما توسيع نطاق الوظيفة  تصميم الوظيفة

ثرائها، ويتم توسيع النطاق من خلال تجميع ك ثير من المهام التي تتطلب نفس المستوى من المهارة وا 

والهدف من ذلك هو زيادة الارتباط ما بين الموظف وبين ما هو مطلوب منه القيام به، أما إثراء 

 1الوظيفة فهو العمل على زيادة مستويات الحرية المعطاة للموظف.

 هم لفترة من الوقت، وذلك لإزالة : أي العمل على جعل الموظفين يقومون بتبادل وظائفتبادل الوظائف

 الملل وزيادة الدافعية لديهم، وتجديد وزيادة حماس الموظف باستمرار.

 يجب إعطاء الفرص للموظف من فترة إلى أخرى للمشاركة في لجان، وفي التكليف بمهام خاصة :

 .ط ودافعيةفرق الدراسة والمشاركة في حل المشاكل مما يجدد لديه الهمم، ويحفزه على العمل بنشا

 :إن الموقف أو البيئة تتيح فرصة للتغير الذي قد يؤدي إلى تحسين مستوى الأداء  تحسين الموقف

 .المطلوب
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  :من حيث إعادة النظر في كيفية الطريقة التي يتم فيه التخطيط لمكان العمل، التخطيط لمكان العمل

 .وذلك لتحسين انسياب العمل، والقضاء على الوقت الضائع

 يمكن تغيير جداول العمل على حسب مصلحة العمل الذي يجب عليهم إنجازه في الوقت لالجداو :

 1.المحدد والمناسب

 :أي إعادة النظر في عملية الإشراف، وهل توجد مغالاة في ذلك، وهل تحققت درجة مناسبة  المشرف

لى أي مد ى يتم تفويض من التناسق بين أسلوب الإشراف ومستوى الرشد الذي يتمتع به الموظف، وا 

 .السلطة للمرؤوسين

، بحيث يؤدي ذلك إلى قيام االعامل وتكوينه تكوين مهنيا ونفسوليتم زيادة الكفاية الإنتاجية لابد من توجيه 

العامل بدوره بشكل فعال، ومع انسجام عوامل الإنتاج الأخرى والعوامل الفنية والاقتصادية والإدارية 

 .الإنتاج وتعود بالفائدة على العمال وأصحاب الأعمال وعلى المجتمعوالتنظيمية، ومن ثم تتحقق زيادة 

 دور الرؤساء في تحسين الأداء: -0 -0-0

لة اعذي يكون غاياته الوصول الإدارة فيلعب الرئيس أو المدير الدور المحوري في توجيه العاملين والإشراف ال

 تحسين أداء المرؤوسين على النحو التالي:، وهناك مجموعة من النقاط الرئيسية لدور المدير في للأداء

 .أن يشجع الأفراد العاملين على المحاولة للتفكير الابتكاري والتطويري 

 .عند ارتكاب أي خطا من المرؤوسين يكون دور الرئيس المباشر في المساعدة على التعلم والتفاهم 

 .أن ينوه الأفراد لجوائب الضعف والقصور بطريقة تصحيحية بناءة 

 السلطة من الرئيس  يسود شعور الخوف لدى العاملين، من التعبير عن مشاعرهم مع رؤسائهملاأب 

 .أن يعمل على تنمية وزيادة مهارات العاملين عن طريق تفويض للمرؤوسين 

 تنبيه الرؤساء في المنظمة مرؤوسيهم إلى فرص الترقية في المسار الوظيفي. 
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 :الوظيفي للأداء المفسرة النظريات -01

 1 :يلي ما نذكر أهمها من ولعل الوظيفي الأداء تفسير تناولت التي النظريات من العديد ناكه 

 ":هيرزبرج" ـل العاملين ةنظري 

فإن  لذلك "ماسلو" هرم منالأول  المستوى تاشعب قد الغالب في المتقدمة المجتمعات نأ "هيرزبوج" يعتقد

 المنظمة أعضاء اغلب وان النامية، المجتمعات في الحال هو كما ملحة تعد لم المستوى هذا في الحاجات

 .العليا المستويات في الحاجاتإشباع  عن يبحثون

 ةدافع وحاجات ةصحي حاجات مجموعتين إلى وتصنف إشباعها ينبغي ةفطري حاجات للفردبأن  افترضو 

 تمثلهاأن  الدافعة لللعوام يسمح بما الوظيفة تصميمإعادة  خلال من الوظيفي الإثراء ةفكر " هيرزبرج" وطرح

 .العمل ومكونات محتويات في

 نحو يحفزه لديه الثاني المستوىالأول إلى  المستوى في الفرض رفع باتجاه العملإلى  النظرية هذه وتدعو

 بتطبيق بالأساس ترتبط" هيرزبرج" لنظرية والإداريين المشرفين قبل من مستمرةمتابعة  دون تلقائيا العمل

 :العوامل من مجموعتين هناكأنه  يحدد حيث العمل مواقع في اجاتللح" ماسلو" ةنظري

 :وتشمل الأساسية أي الصحية العوامل" هيرزبرح" يسميها التي وهي: الأولى المجموعة

 بالفصل التهديد وعدم العمل باستمراريه الشعور بمعنى الوظيفي الاستقرار 

 المؤسسة نظم عدالة. 

 مثل المحترم العمل ومكان العمل وساعات والسلطات الوظيفي المركز تشمل وهي: المناسبة المنزلة 

 .المناسب المكتب

 العمل في الجيدة الاجتماعية العلاقات. 

                                                           

رائد زايد راجح المنتصر: الأمن النفسي وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى ضباط الشرطة اليمنية، دراسة ميدانية في أمانة العاصمة،  - 1
 .02، 44، ص ص 0202ت العليا، رسالة بدرجة الماجستير، كلية الدراسا
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 .العملأداء  ةكيفي في الذاتي التحكم من قدر وجود وتعني: والذاتية الإشراف

 والإجازات العلاج ثلممميزات،  اجر من العامل يتقاضاه ما جميع وتشمل: والمميزات الكافي المادي الدخل 

 .ذلك وغير مواصلات ةووسيل

 إحباط ومصادر بيطثت عامل يعتبر نقصها إن بلحفزات م ليست العوامل هذهفإن  النظرية هذه وحسب

 غير وحدها ولكنها تلبيتها من لابد أشياء أنهاأي  ،محفزا وليس راضيا العامل عليج توفيرهافإن  وبالعكس

 .كافية

 :الثانية المجموعة

 :يلي ما تشمل و الحوافز مجموعه  "بوج هيرز" يسميها التي يه 

 الرؤساء من التقدير أي التقدير وقدراته العامل اهتمامات يرضي الذي العملأي  :المثير العمل 

 .والزملاء

 الدخل وزيادة والتطور للترقي فرص بوجود الشعور: أي النمو فرص. 

 الأخرين ةوقياد قرارات واتخاذ مسؤوليات تحملل  فرص وجودأي  المسؤوليات تحمل. 

 العوامل هذه، إن كيفاأو  كما المطلوبة الأداء وتجاوز إنجازات لتحقيق مجال وجود وهي: الإنجازات 

 .النظرية هذه حسب تحفز التي هي

 عدم إلى يؤدي نقصها ولكنإلى تحفيز،  تؤدي لا  ،(الصحية العواملالأولى ) العواملأن  بمعنى 

 .الثانية المجموعة من فيأتي لتحفيزا أما العمل عن رضا

 هناك يلاحظ كماأولا،  تلبيتها من لابد الأساسية الاحتياجاتإن  في" ماسلومع " بشكل تتفق النظرية هذه

 1المختلفة. النظريات مفردات بين تشابه
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 :(z) نظرية اليابانية النظرية 

 1:التالية الخصائص منإلى مجموعة  النظرية  هذه يرتش

 وتتعامل المستويات كل في العاملين وتحتضن تحتوي التي هي الجيدة الإدارةأن ( z) النظرية ههذ وتفترض

 من "ماسلو" هرم في الأدنى المستوى حاجات إشباع إلى النظرية هذه وتدعوأسرة واحدة،  كانوا لو كما معهم

 الاعتماد خلال منوسط الأ المستوى حاجات إشباع إلى تؤدي لا أنها كما ،العامل ةبرفاهي الاهتمام خلال

 توجيه خلال من الأعلى المستوى حاجاتإلى إشباع  بالإضافة هذا، القرار اتخاذ في الجماعةمشاركة  على

 يتحلون الذينين الموظفأن  (z) النظرية يتبنون الذين المدراء ويعتقدالفردية،  المسؤولية لتحمل للعاملين الدعوة

 تحقيق سيحاولون نهمأ كما وظائفهم مهام أداء أثناء ضمائرهم راعوني بالانتماء والشعور بالذات بالشعور

 .أكبر بحماس المنظمة أهداف

 2:كالتالي وهي ةمهم أساسية حاجات  4 إلى النظرية هذه تذهب الإنجاز:نظرية  

لى إ النظرية لهذه الأساسية المفاهيم تشير حيث ،"ماكيليلاند ديفيدإلى " النظرية هذه تأسيس في الفضل يرجع

 ما يأتي حتى ةساكن تبقى الكامنة ة الاستقرار فطاقة الإنسان الداخليةنسبي بطبعها الإنسانية الحاجاتأن 

 لديه الفردأن  النظرية هذه وترى معين لهدف ةترجم يعتبر الذي بالحافز يدعي ما وهو ،يثيرها وأ يحركها

 :وهي ةرئيسي حاجات اربع

  وهم والسلطة المركز كسب فرص عن يبحثونالحاجة  ههذ لديهم الذين نجد :القوة إلىالحاجة 

 .القوة كسب فرص لهم توفر التي المهام وراء يندفعون

 والتفوق التحدي مشكلات حل فرص عن يبحثون ةالحاج هذه لديهم الذين نجد: الإنجاز إلى الحاجة. 
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 علاقات ينلتكو فرصة  المنظمة في يجدونالحاجة  هذه لديهم الذين نجد :الانتماءإلى  ةالحاج 

 .العمل زملاء مع المتكرر التفاعل تتطلب التي المهام وراء يندفعوا وهؤلاء ةجديد ةصداق

  للحرية كبيره وأهمية قيمه يعطونا ةالحاج هذه لديهم الذين والأفراد :الاستقلالالحاجة إلى 

 لهم حققت وظائف في العمل يفضلون وبالتالي الشخصي بمصيرهم والسيطرة العمل في والاستقلالية

 .ذلك

أهم  سنعرض والتي ةالسوسيولوجي النظرياتأبرز  من النظرية هذه تعتبر: الإنسانية العلاقات نظريه 

 1 :كالاتي خصائصها

 .والإنسانية الاجتماعية بالجوانب تهتم التي العمل العلاقات من النوع ذلك بانها الإنسانية بالعلاقات يقصد

 الإدارة ساعدت التيالعلمية،  الإنسانية "تايلور فريديريك" فيها طبق لتيا العلمية الإدارةنظرية مدرسة  وهي 

 مبادئ من تنطلق النظرية هذه د وأساسالفر  آدمية تجاها مع معقول وبجهد اقل زمن في الإنتاج ةزياد على

 :أهمها

 يجادالإنتاج  الكفاية في إلى العمل في العلمية ساليبالأ تطبيق يؤدي  لتأدية قهدقي ومعايير مقاييس وا 

 مستويات تحديد في والحركة الزمن استخدام طريق عن محدود وجهد اقل زمن في العمل وتنفيذ

 .العمل

 هي المادية الحوادث وان معقولين وزمان بمجهود الإنتاج زيادة إلى يؤدي النقدية الحوافز تطبيق نأ 

 .الإنتاج وزياده الفرد لتحفز الأساس

 الأحداث  من التحقق هو النظرية هذه عليها ركزت التي شياءالأأهم  منأن  بالذكر الجدير ومن

 .له أهمية فلا تجري نطاق عن خارج هو ما وكل والتجريب، للقياس القابلة

                                                           

رابح كعباش: علم الاجتماع التنظيم ،مخبر بحث علم الاجتماع التنظيم، مخبر بحث علم الاجتماع والاتصال للبحث والترجمة،  - 1
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 فيزيادة  فكل الأجور خلال منفيه،  والتحكمالإنتاج  على الحفاظزيادة  يمكنأنه  تايلورأثبت  ولقد 

 .وهكذاأعلى  أجرا يقابلهاية أعلى إنتاج وكل الإنتاجية فيزيادة  يصاحبها الأجر

 الفرد أما عليها يزيدأو  للإنتاج المحددة المستويات يحقق الذي الممتاز للفردإلا  الحوافز هذه وتمنح 

 .فصلهأو  نقلهأو  هتكوين إعادةأو  الإنتاجيةإلى  يصل لا الذيالأداء  المنخفض

 المسيطرة الاستجابةوقوة  الدافع ةقو  على يعتمد، عملبأن أداء أي  ذلك taylorو. Spencer نفسر ولقد

 .غيرها دونالأعمال  بعض في الأداء تحسين على تساعد الدافع فزيادة الأداء موقف في

 لكن ،الأمان وحاجات الجسمية الحاجات في فقط تنحصر لا ودوافع حاجات له العامل نإ النظرية هذه وترى

 نإف لذا الأخرين، واحترام ،الذات وتأكيد ،النفس احترام هاأهم ،العاملين عند ةواجتماعي ةنفسي حاجات هناك

 .المعنوية الحوافزإلى  تتعدى بل فحسب المادية الحوافز على تقتصر لاأن  يجب الإدارة تقدمها التي الحوافز

 القواعد من بعدد النظرية هذه وتميزت" مايو التون" ةبقياد الإدارة علماء من عدد النظرية هذه في هماس لقد

 على هذه ساليبالأ ةمجموع وترتكز والعمال الموظفين تحفيز في المديرين ةلمساعد أعدت التي والأساليب

 :هي رئيسيه إدارية أنشطة ثلاث

 الإدارية القرارات في المشاركة على العاملين تشجيع. 

 في المشاركة ومن العاملين لقدرات التحديات منأكبر  قدرا توفر بطريقه الوظائف تصميم إعادة 

 .المنظمة نشاطات

 1.والمرؤوسين الرئيس بين الاتصال تحسين 
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 1:من تنطلق المتقدمة الدول في تداولها يتم ةوخاص المعاصرة النظريات برزأ من (:x.y) نظرية

 العامل إلى المدراء بعض ينظر حيث ،العاملين الأفراد إلى المديرين ةنظر  من جوهرها في النظرية هذه تنطلق

 العامل إلى منهم الأخر لبعض ينظر بينما ،مبادر وغير بطبعه المسؤولية يكره متراخي كسول هان أساس على

 .للقيادة يتحمس بل المسؤولية يكره لا فيه وراغب العمل على قادر انه أساس على

 ةنظر  الموظف إلى تنظر (xالمدراء ) من الأولى  ةالفئ نإ النظرية هذه مؤسسياجور"  ماكر لاسجدو ويرى" 

 الجزرة هانو ك من تخرج لا إنها والحوادث والمرتبات جورالأ في يرون حيث إنسانية، وغير سوداوية شائمةمت

 إلى المسالة هذه يحول العمل في التوافيفإن  بالتالي ،أدائه مقابل في عليها للحصول الموظف يسعى التي

 بأعمالها القيام من الإدارة تمكنت لكي وعليه ،الموظفين على للضغط استخدامها للإدارة يمكن التي العصا

 وأ الضغط ةفلسف هي وهذه المحكمة، والرقابة والإشراف المستمر والتهديد العنف وسائل تتخذ نأ عليها يجب

 .xبنظرية يسمى ما

نسانية متفائلة نظره العامل إلى فتنظر الثانية، ةالفئ يمثلون الذين المدراءأما   الفرد لتحرير ضرورة يرون وا 

عطائه المباشرة الرقابة من الموظف  بمبدأ الأخذ يتطلب ما فيالمسؤولية،  وتحمل نشاطاته لتوجيه الحرية وا 

 .yةنظري ةفلسف جوهر هو وهذا ،القرارات اتخاذ في الأفراد ةومشارك للمرؤوسين السلطات وتفويض اللامركزية

 الأداء: نظريات على التعقيب

 الوحيد المحفز هو ليس المالأن  وهي ،الحقائق منة مجموع في وتتفق تشير النظريات هذهأن  يبدو

 اجتماعي احتياجات لهالإنسان  لكن فقط الفيزيولوجيةأو  الأساسية الاحتياجات يلبي فهو ،يكفي لا ووحده

 يحاول تحديات عمله في أمامه وانقيمة  له بعمل يقوم انه يشعرأن  يريد فهو ،الاحترام لاحتياج إضافة

 2.يقدره من هناك وانه عليها التغلب

                                                           

 . 02، 40مرجع سبق ذكره، صرائد زايد راجح المنتصر:   - 1
 .02 ص ، نفس المرجع - 2
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 خلاصة:

من خلال هذا الفصل تطرقنا إلى الأداء الوظيفي من حيث التعريف الذي يعتبر الناتج الذي يحققه      

حيث  ،محدداتهو الوظيفي  الأداء أهمية إلىالوظيفي وصولا  للأداء المكونة الأساسيةثم العناصر  الموظف

لبلوغ  الأساسيوالدافع  الأساسية الوسيلةه يعتبر بمثابه مؤسسة لأن أيفي تفسير  ةبالغ أهمية لأداءتبين 

يمه بصفة يتابعة هذا الأداء وتقلذا لابد من م ،الاستراتيجية للمؤسسة الأهدافز وتحقيق مرحله التفوق والتمي

 مستمرة ومنتظمة.

وين كنشاط حيث تبين ان التك ،دور الطفل في تحسين الأداء الوظيفي إلى قالفصل تم التطر  نهايةوفي     

الموظفين واكتسابهم من مهارات  أداءتحسين  إلىويسعى  ،المعاصرة المؤسسةمن وظائف  ةرئيسي ةظيفو و 

 اللازمة التي تمكنهم من مواجهة التغيرات المختلفة في البيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة.
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 تمهيد

 النظري الجانب وهماومتكاملين،  مترابطينأو  مهمين جانبين توفر من لابد العلمي البحث يكتمل لكي    

 الميدان في تترجم لتيوا ة،منهجي إجراءات والذي بتضمن جملة من فيه سنشرع والذي ،التنظيمي والجانب

 فإننا بحثناإشكالية  وحسب ولبها، الدراسة محور هي بل عنها غنى لامنهجية  ةخطو  التطبيقي فالجانب لذلك

 المعتمد المنهج سنوضح كما (،البشري والزمان المكاني" )مجالات ،"الاستطلاعية الدراساتأولا إلى  سنتطرق

 ساليبوالأ البيانات جمع تقنياتإلى  إضافة العينة اختيار وكيفيه الدراسة المجتمعإلى  تطرقنا و دراستنا في

 .المستعملة الإحصائية
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 :الاستطلاعية الدراسة -0

بعد أن تمكنا من جمع كم هائل من التراث النظري والمراجع المتعلقة بمتغيرات دراستنا وضبطنا لمجموعة 

قيق لفرضيات الدراسة والمتغيرات التي تؤثر عليها من الدراسات السابقة التي ساعدتنا على الضبط الد

كخطوة أولى في  الاستطلاعيةمنها حاولنا تصميم أداة لجمع البيانات ،وهذا ما دفعنا للقيام بدراستنا  وانطلاقا

الميدان ، فهي تساعد الباحث على جمع المعطيات الأولية ومجتمع الدراسة وكذا التعرف على كيفية 

ة البحث وفق موضوع الدراسة وتسمح أيضا بالتأكيد من صلاحية أدوات جمع البيانات عين انتقاءوأسلوب 

وفروض البحث والتعرف عن قرب بمجتمع الدراسة ، وقد تم جمع المعطيات  روالأساليب المختلفة لإختيا

فية الأولية وكذا التعرف عن قرب بمجتمع الدراسة ، وقد تم جمع المعطيات الأولية وكذا التعرف على كي

 .إختيار عينة مناسبة وممثلة للمجتمع ، وللتأكيد من الشروط السيكومترية لأدوات الدراسة .

  الدراسة مجالات -1-1

وقبول إجراءنا للدراسة على مستوى المؤسسة ،  لثانويةابعد أن ضبطنا الأمور القانونية والإدارية مع إدارة 
، أين كانت لنا  00/10/0100بتاريخ ى مؤسسة في دراستنا الميدانية ، حيث كانت أول خرجة إل انطلقنا

 .لمدة شهر فرص لمعرفة المؤسسة عن قرب ، بمعدل زيارة من يومين إلى ثلاثة أيام في الأسبوع

 وقد قمنا خلالها بالخطوات التالية :   
 وذلك لمعايشة الواقع والتعرف عن قرب على المجتمع  لثانويةومكاتب ا وأقسام ف التجول بمختل

 الدراسة، والتعرف على عينة الدراسة إذا كانت ملائمة للموضوع.الخاص ب

   الأساتذةالتعرف عن قرب على أفراد هذه المؤسسة والتي شملت فئات  . 

 :الحصول على بعض  الوثائق الإدارية المتمثلة  في 
  .للثانويةالهيكل التنظيمي   -
 الأساتذةعدد  -
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  ات الديمغرافية والوظيفية )السن، سنوات ع أفراد المجتمع تبعا للمتغير يأخذ نضرة عن توز
 ..( الجنس الخدمة،

 :  الاستطلاعيةنتائج الدراسة  0ـ0

 : يلي نذكر ما بالمؤسسة، الاستطلاعيةمن بين النتائج الهامة التي تحققت بعد إجراءنا للدراسة 

 المتغيرات وتوفر  الأساتذة عينة الدراسة ومكان إجراء الدراسة وذلك لسهولة التعامل مع اختيار

عينة ممثلة للمجتمع قصد التطبيق النهائي لأدوات جمع  اختيارالتي نسعى لدراستها ، ثم 

 البيانات . 

  مدير المدرسةمقابلة  

  . الحصول على بيانات ومعلومات مهمة تساعدنا في مناقشة الفرضيات وتحليل النتائج 

 :بالمؤسسة التعريف -

 ةثيدح وهي ةثانويال حولنبذة تاريخية  ونقدم الصادق العريضي بوراوي هبثانوي الميدانية بالدراسة قمنا لقد 

 4000 ب تقدر المبنية ومساحتها ،0م10322ب تقدر الكلية ومساحته 0220/ 02/20 بتاريخ أنشئت العهد

 من يتكون الذي والتربويالإداري  هيكله ويتماثل 0220 -23-20- 00 رقم تحت إنشائها قرار ويتمثل ،0م

 حفظ عون ثانوي إداري عون رئيسي إداري :على موزعون الإداريين الأعوان من مجموعه حتهوت مدير

 622 التلاميذ وعددأستاذ  40 يبلغ عددهم والذينآخرين إلى الأساتذة،  إداريين 00 و 3وعددهم البيانات

الآلي  علامللإ ومخبر مكتبه قاعه 10 الدراسة قاعات عدد، بنت 302 والإناث ذكر 002 ذكور منهم تلميذ

 نجدها المكاتب وعددوجبة  322وطاقته ب  0/20/0220 بتاريخ فتحه تم والذي ومطعم الأساتذة قاعتين

 .مكاتب12 تحمل
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 الزماني المجال: 

 مع لقاءات عن ةعبار  حضورنا كان حيثإلى ماي،  مارس من الصادق العريضي براوي ةبثانوي ناتربص نابدأ

 داخلها العمل ظروف وعن المؤسسة عنلمحة عامة  خلالها من أخذنا ةوالأساتذ الموظفين وبعض المدير

، ودور سيرورة التعرف على البيئة التنظيمية الداخلية للمؤسسة وهي ألا بحثنا تخدم غاية ةمعرف بهدف وذلك

 عمل الموظف "الأستاذ" ومهامه داخلها.

 ماي. 02إلى غاية  0200-23-13من  فكانتجريبية  للاستمارة تطبيقناأما 

عادة عليها تعديلاتإجراء  وبعد المبحوثة،  العينةأفراد  على نهائي بشكل تطبيقها ثم جديد من صياغتها وا 

 إتمامنا للعمل. غاية إلى أفريل من ابتداء

 للدراسة البشري المجال: 

 وتعتبر ةالميداني الدراسة عليهم سنجري والذين، معهم التعامل سيتم الذينأي الأفراد  الدراسة المجتمع هو 

 فيبالغة  دقة تطلبت وهي، الاجتماعية البحوث في المنهجية الخطواتأهم  من الدراسة مجتمع تحديد ةمرحل

 .ببحثه القيام في شروعه عند الباحث توجيه

لعدة أسباب  نظرا الثانوية هذه باختيار قمنا ولقد البحث عليها سيجري التي العينةأي  الدراسة مجتمع واختيار

 فيخاصة  كثيرا مساعدتناشأنه  من عامل وهذافيها،  التمدرس لنا سبق كذلكأنها حديثة ، ، بينها من

 .ضبطها وعملية البحث ةعين معخاصة  التسهيلات وكذا الجهدإكتساب 

 :الدراسة منهج -0

 في للبحث ومحدد المعالم واضح منهج يختارأن  عليه يجب، علمي بحثأي  يقدمأن  البحث يستطيع لكي

 الدارسونو  الباحثون عليها يعتمد بحيثة، منظمعلمية  معرفة إلى التوصل في ليساعده دراستها المراد الظاهرة

ضافة صدقها من والتأكد جديد من فحصها ةإعاد من واليتمكن ليهاإ المتواصل المعارف من انطلاقا هبعد  وا 

 فلقدة وهادفة، علميبطريقة  موضوعه دراسة من الباحث تمكن عليها المتعارف المناهجف ،لها ةجديد عناصر
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 ،الحقيقة عن الكشفأجل  من أما ،يدةالعدالأفكار  منسلسلة   الصحيح التنظيم فن": أنه على المنهج عرف

 التحليلي الأسلوباع واتب الوصفي المنهجأن  من بإذن عليها البرهنةأجل  من ماإ بها جاهلين تكون حيث

إلى  وما اتجاهاتها و وأسبابها متغيراتهاتوعية  و يعتهاطب ووصف الظاهرة خصائص تحديد أساس على يقوم

 1.الواقعأرض  في حقيقتها على والتعرفمشكلة أو ظاهرة معينة  حول تدور جوانب ذلك

 والميول والاتجاهات المجتمع بين المتبادلة للعلاقات الدقيق التصور نهأب التحليلي الوصفي المنهج يعرف كما

 2.مستقبلية تنبؤات وبناء مؤشرات ووضعالحياة  للواقع صوره الباحث يعطي بحيث والتطور والرغبات

 الظاهرةطبيعة  مع يتناسب الذي الوصفي المنهج اختيار على سنعتمد نهأب سبق مما يتضح وبالتالي      

عملية  يسهل لكي الوصفي المنهج يلائم الذي التحليلي بالأسلوب الاستعانة مع ،بحثنا موضوع فيالمدروس 

إلى معرفة  والتواصل الدراسة موضوع حيثياتب الإلمام في يساعدنا فهو ليهاإ المتواصل النتائج وتغيير، لتحلي

 علمية دقيقة.

 :والعينة البحث مجتمع -0

 مجتمع الدراسة: 0-0

 عن تميزها كيمشتركة  خصائصخاصة أو عدة  عناصرقرافين" أنه مجموعة  مادلين" حسب يعرف 

 3البحث. عليها تجري والتيى الأخر  العناصر من غيرها

 عناصرأنه مجموعة  كذلك يعرف ،ينالمضامأو  الحالاتأو  الأشخاص كل كذلك الدراسة مجتمع يشير

 تتعلق التي الأفراد عناصر جميع تمثيل هو خرآ بمعنى معينه دراسة في الاهتمام عليها ينصب التيالأفراد، 

 التي ةالجم للصعوبات نظرا العلمية للبحوثلأمور النادرة ا من البحث مجتمع دراسته وتعدمشكلة البحث،  بها

                                                           

 .31، ص 0216اشرف صابر كامل: أسس البحث العلمي، الدار الجامعية، الإسكندرية،  - 1
، عمان، 0العلمي، دار الأيام للنشر والتوزيع، ط ورائد عبد الخالد عبد الله العبيدي: مناهج البحث خالد أحمد فرحات المشهداني، - 2

 .31، ص0216الأردن، 
 .60، ص 0226، دار القصبة، الجزائر، 0موريس انجرس: منهجية في العلوم الإنسانية، ترجمة بوزيد صحراوي،ط - 3
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 على تترتب التي الباهظة والتكاليف الأصلي المجتمع مفردات كل إلى الوصول في باحثال لها يتعرض

 1.ذلك

 . أساتذة لدى الوظيفي بالأداء المهنية التنمية ةعلاق ةمعرفإلى  دراستنا كانت ولما

 02 عددهم اوحيتر  الذي الصادق العريضي الثانوي أساتذةو  موظفين جميع وه المجتمع نفإ ،الثانوي الطور

 .أستاذ

 :الدراسة عينه 0-0

 عينه اختيار عليه يتعين كذلك ،الكلي المجتمع في معينه الاجتماعية الظاهرة الباحث دراسة عند :تعريفها -أ

 التي الاجتماعية العلوم في نهجيةالم الخطواتأهم  من العينة وتعتبر البحث لمجتمع ممثله تكون حالات أو

نما العينة اختيار في حرا ليس الباحث في ولذلك ،البحث نتائج عليها تتوقف  التي هي الموضوع طبيعة وا 

 .ذلك عليه تفرض

 بحيث له ةممثل وتكون بالبحث المعني الأصلي المجتمع وحدات من جزء تمثل نموذج بأنها العينة تعرف 

 2.الأخرى الوحدات كل دراسته عن الباحث يعني الجزء هذاو  المشتركة صفاته لحاملي

 بإجراء قمنا هذا بحثنا وفي الصادق العريضي بوراوي ةثانوي هو الأصلي المجتمع :العينة اختيار كيفيه -ب

 وتم الثانوي الطور لأساتذة هنابتوج قصدي بدافع وذلك قصدية، ةلعين اختيارنا خلال من الأساتذة على دراسة

 .صليالأ المجتمع من) المدير، موظفين، الأساتذة( عينة  02 بين منأستاذ،  40 اختيار

 

 

 

                                                           

 .00ية السعودية، ص عبد الرحمن، عبد الله الواصل، البحث العلمي وخطواته ومراحله، وزارة المعارف المملكة العرب - 1
 .321مرجع سابق، صموريس انجرس:  - 2
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 :الدراسة ةعين خصائص -ج

 :الجنس حسب المبحوثين توزيع يمثل: 10 رقم الجدول

 (%النسبة المئوية ) التكـــــــــــــــرار الاحتمالات

 26.67% 10 ذكر
 73.33% 33 أنثى

 %122 40  المجموع

 

 

 من الاستمارة. 21السؤال رقم : المصدر

 من هم الدراسةأفراد عينة  معظمأن  نلاحظ، أعلاه الجدول في الواردة الإحصائية الشواهد خلال من    

 التربوي العمل طبيعةإلى  راجع وهذا%، 06.60 الذكور نسبه%، أما 03,33 ب نسبتهم وتقدر الإناث جنس

 جهد تتطلب لا تربويةمؤسسة  أنها بحكم ذكور فئه من كثرا الإناث فئه فيه يتناسب الذي ةثانوي داخل

 .والفرد الإناث من اكثر الذكور عدد بها نجد التي الصناعية المؤسسات عكس على عضلي

 

 

72%

28%

 ا       ية تم   ت  ي  الم    ي      ال   

   

أ   
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 .السن حسب المبحوثين توزيع يمثل: 10 رقم الجدول

 (%النسبة المئوية ) التكـــــــــــــــرار الاحتمالات
 11.11% 0 سنة 01 أقل من

 01.11 % 03 سنة 01إلى  00من 
 % 33.33 10 سنة 01إلى  00من 

 % 4.40 20 00أكثر من 
 %011 00 المجموع

 

 

 

 

 

 

 

 

 من الاستمارة. 10المصدر: السؤال رقم 

 ليهات% 01.11نسبة  تمثل حيثإلى سنة،  1 من العمريةالفئة  ةنسب اكبر نأ الجدول خلال من يظهر     

 11.11ةبنسب سنه 32 من أقل التي العمرية فئه تليها ثم ،% 33 33 بنسبه وذلك سنه 02 إلى 41 من ةفئ

 %.4.40 سنه 01 من اكثر فئه تاليها ثم ،%

 ،الجدول نتائج عليه دلت ما وهذا سنة 42 إلى 31 من هي أعلى نأ لنا يتبين جدول نتائج خلال من      

 بين يجمع الذي النسبي التقارب في النظر جبي أنه كما للعمل وشغفه والنشاط الجد ةمرحل في بذلك وهو

 .العمل طبيعة استيعاب إلى يؤدي ما ذلك الأساتذة

59%23%

10%
8%

 ا       ية ت    ت  ي     ا  ال ي ة     مت ي  ال  

‌    ‌‌     ‌   

‌    ‌‌     ‌   

   ‌  أ   ‌  ‌

‌  ‌     ‌   
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 .العلمي المؤهلة حسب العينةأفراد  توزيع يمثل:  10رقم الجدول

 (%النسبة المئوية ) التكـــــــــــــــرار الاحتمالات
 % 30.00 10 ليسانس
 %00.00 00 ماجيستر
 % 6.66 23 دكتوراه
 %011 00 المجموع

 

64%

25%

11%

ت  ي     ا  ال ي ة     الم    ال  م 

      

       

       

 
 من الاستمارة. 10المصدر: السؤال رقم 

 00,00 ةنسب تبلغ والتي ماجستير ةفئ من العينة أفراد اغلبأن  لنا يتضح الجدول خلال من نلاحظ       

 اهالدكتور الأخير فئة  وفيإطار  10 تمثل%،  30 .00ليسانس بنسبة  يهاتل إطار 00 تشمل حيث%، 

 يكونواأن  المعلمين من يتطلب الثانوي التعليم المستوىأن  يوضح وهذا ،إطارات 3 تمثل%،  6.66بنسبة 

 .أعلاه الجدول هيوضح ما وهذا العالي التعليمشهادة  حامل

 على فقط ليس ممتازة خبره يعتبر فهو كذلكالدكتوراه،  دراسة ةلطريق ةمصغر نسخة  هو الماجستير    

 وزياده العمل إدارة طريقه على سينعكس وبالتالي والمهاري الشخصي المستوى على بل الاكاديمي المستوى

 .العمل فيالأداء  مستوى وتطويرالإبداعي  الجانب
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 .الخبرة سنوات حسب المبحوثين توزيع: (10) رقم الجدول

 (%النسبة المئوية ) التكـــــــــــــــرار الاحتمالات
 %13.33 6 سنوات 10أقل من 

 00.00 12 سنوات 01إلى  10من 
 %31.11 14 سنة 00إلى  00من 
 %04.44 11 سنة 01إلى  00من 

 % 0.02 24 01أكثر من 
 %011 00 المجموع

 

 31.1 ةبنسب وذلك ةسن 10 إلى 11 بين ما ةفئ هي ةنسب اعلى نأ 4 رقم الجدول خلال من يتضح      

 سنوات12 إلى 0 من فئه ليهات ثم ،% 04,44 ب نسبتها يعادلون ما سنه 02 إلى 16 بين ما فئه تليها ،%

 %.13.33 ةبنسب سنوات خمس من اقل%  00,00 بنسبة

 سنوات تتطلب التي العمل طبيعةإلى  يعود وهذا%، 0.02بنسبة  ذلك 02 منأكثر  العمرية في وأخيرا    

 .المهنية الخبرة على للحصول المهنية الممارسة من
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 :البيانات جمع أدوات -0

 النظري للجانب مكمل الأخير هذا يعتبر حيث ،ميداني وأخر نظري جانب جانبين على تقوم دراسة أيإن 

 من التيالبيانات،  جمعأدوات  في المتمثلة الوسيلة باختيار يقوم العلمي بحته مراحل في الباحث نإف ،عليه

 .كالتالي تناولهاسن والتي المقابلة، ة،الاستمار  الملاحظة، من كل المعلومات جمع يستطيع خلالها

 الملاحظة: -0-0

صي والتق والحقائق المعلومات جمع في وغيرهم الاجتماعيون الباحثون يستعملها التي الوسائلأهم  من تعتبر 

 الاستعانة مع الدراسة موضوع الظاهرة و فهم رؤية بانها تعرف الباحث بها ليستعين ،أوليةأداة  وهي عنهم

 فقط الحواس توجيه في الملاحظة تنحصر ولا ،الظاهرة هذه طبيعة مع تتلاءم التيالأخرى  البحث بأساليب

 الأساس بالدرجة الملاحظةطريقة  وتعتمدالعقل،  جانب من إيجابي وتدخل عقليه عمليات على تنطوي ولكنها

 1.منها والاستفادة المعلومات وتسجيل ةمناسب فترات والانتظار الصبر، على وقدرته حثاالب ةقابلي على

 ةطريق تمثلالعلمية،  والملاحظة الميدانية الدراسة فيخاصة  المستعملة التقنيات من الأخيرة هذه وتعد

 2.الظواهر تفاصيل عن للكشف بدقه الباحث بها يقوم ةمنهجي

 لتنميةوا والتدريب التكوين لنظام الثانوية تطبيق مدى عن للكشف وذلك الملاحظةتقنية  باستخدام فقمنا

 مع وكذا بينهم ما فيأساتذة  للمعلمين التفاعلللثانوية، وكيفية  الداخلية البيئة على نتعرف وكذا المهنية

 الإداريين.

 المهني الأداء جودة ةلزياد المهنية التنميةعملية  في والمساعدة توجيه في الموظفين التصرفاتوملاحظة 

 تفريغها. بعد البيانات تحليل في لمساعدتنا افعن هو ما ةملاحظ وكذلك المؤسسة داخل ساتذةللأ

 

                                                           

 .104، ص0210إحسان محمد الحسني: مناهج البحث الاجتماعي، دار وائل للنشر، عمان،  - 1
للنشر والتوزيع، طبعة عربية، عامل إبراهيم قندرجي: البحث العلمي واستخدام مصادر المعلومات الإلكترونية، دار باروزي العلمية  - 2

 .0220عمان، 
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 :المقابلة -0-0

 بغرض وذلكأو أشخاص آخرين،  شخصين بينأو محادثة  حوار عنعبارة  هي العلمي البحث في المقابلة

 بحثهأهداف  ضوء في ليهاإ للتواصل الباحث يحتاج ةمحدد مواقف وأ حقائق تعكس معلوماتإلى  التوصل

 .لوجه جهاو  العادة في وتكون

ة أو مفتوحة حر  المقابلة تكون فقط وتنوعها الدراسية للأهداف وفقا العلمي البحث في متعددة وظائف للمقابلة

 عهاإخضا يمكن و الاستطلاعية الدراسات في ذلك ويكون، بحرية آرائه عن المبحوث يعبر بحيث ،تلقائياأو 

 1.المتعمقة الشخصية لوصفيةا الدراسات في الفروض ةلتنمي المقنن لاختبارل ذلك بعد

 ةمساعد قبل من المعلومات من ممكن قدرأكبر  لجمع وذلك المقابلة بأداة بالاستعانة دراستنا في قمنا 

 .والثانية الأولى التوجيهومستشارة  المدير

 باعتبارهم والأساتذة الثانوية حول المعلومات جمع في ومساعدتنا لائق بشكل بنا ترحيبال تم حيث 

 .مذكرتنا في الضوء عليها سلط التي العينة

 بمقابله قمنا وأيضا التربصأجل  من الموافقةأخذ  حول البداية في المديرأيضا بمقابلة  قمنا كما 

 .الراحة فترات في وذلك الأساتذةقاعة  في الأساتذة بعض

 :الاستمارة -0-0

 في يساعد الجيد بناءها نأ حيث ،له الفقري العمود تعتبر وهي العلمي البحث في المستخدمةأهم أدوات  تعد 

 .الدراسة لموضوع اللازمة المعلومات من قدرأكبر  وجمع الحقائق من التقصي

 بالطرق بياناتهامعالجة  حيث منوالسهولة،  والتكلفة والجهد الوقت توفرإلى أنها  الاستمارةأهمية  وترجع

 ومقترحاتهم آرائهم استقصاء بهدف ثينالمبحو  على توزع استمارة نهاأب الاستمارة وتعرف ،الإحصائية

 وتسمى المطلوبة البياناتنوعية  بحسب الأسئلة تصميمورقة  وهي محددأو  معين موضوع نبشأ وملاحظاتهم

                                                           

 .10مرجع نفسه، ص   - 1
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 الدراسات في استعمالا الأكثر الأساسيةالأمور  من فالاستمارة ومنه 1،والاستبيان الاستقصاء استمارة أيضا

 ةموجهأسئلة  من تتضمنه ما خلال من المعلومات من قدرأكبر  جمع على الباحث تساعد لأنها الأمبريقية

 وذات مغلقه أسئلة تضمنت محاور ثلاث على قسمت سؤال 02 من الاستمارة بصياغه قمنا فقد البحث ةلعين

 .الدراسة تساؤلات على تجيبنا احتمالات

 :الشخصية البيانات الأول؛ المحور في تناولنا حيث 

 سنال 

 الجنس. 

 العلمي ؤهلالم. 

 الخبرة سنوات. 

 .المعلمين أداء في المهني التدريب تأثير: الثاني المحور في اتناولن كما

 لتنميه كافيه التربص فتره هل قبل من التدريب اجري هل المؤسسة فيتكوينية  دورات توجد هل 

 .والتعليمية المهنية القدرات

 عملك تجويد في تساهم الخبرة سنوات هل. 

 الوظيفي؟ أداءك للتحسين قبل من والتكوين التنميةعملية  من استفدت هل 

 الوظيفي؟ أدائهم تحسين في المتعلمين بين المهنية الخبرات تبادل ةعملي تساهم هل 

 ية؟تقنال الدوراتأثناء  يمكتقي نتائج عن راضيأنت  هل 

 التدريس؟عملية  فيحديثة  طرق تتبع هل 

 الملتقيات؟ لخلا من الأدائية ومعارفك مهاراتك تنمي هل 

                                                           

داودي خالد: القيم التنظيمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي، دراسة ميدانية بجامعة الشاذلي بن جديد الطارف، مذكرة مكملة لنيل شهادة  - 1
، 0210/0210ة الشاذلي بن جديد الطارف، الجزائر، ماستر اكاديمي في علم الاجتماع، تخصص علم الاجتماع التنظيم وعمل، جامع

 .60ص 
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 ؟ بالمؤسسة الخاص التدريب خلال من وتطلعاتك معارفك من تزيد هل 

 .الوظيفي أداء تحسين في جديدة تكنولوجية تقنيات استخدام تأثير: الثالث المحور في تناولنا

 للمعلمين؟ الوظيفيالأداء  تحسين في يزيد التعلمعملية  في الحديثة التقنيات إدخال هل 

 الوظيفي؟ الأداء تحسين ومنه بالانسجام ستسمح المؤسسة في الجيدة العمل علاقات طبيعة هل 

 الوظيفي؟الأداء  لتطوير كافيه المهني المسار خلال فيها المشارك الدورات عدد هل 

 المعلمين؟ الوظيفيالأداء  على المؤسسة داخل الحديثة التكنولوجي الاستخدامأثر  هل 

 ؟ المطلوبة الجودة بمعايير تلتزم هل الوظيفياء الأد لتطوير التنموية مقترحاتك هي ما 

 (: محاور وأبعاد الاستمارة10الجدول رقم )

 البنود ادـــــــــــــــــــــــــالأبع المحاور

 24إلى  21من  .الخبرة سنوات العلمي، المؤهل الجنس، سن، الشخصية البيانات

 14إلى  20من  ينالمعلم أداء في المهني التدريب تأثير  الثاني المحور

 أداء تحسين في جديدة تكنولوجية تقنيات استخدام تأثير  الثالث المحور

 .الوظيفي

 02إلى  10من 

 

  الاستمارةصدق  -0

 الخبرة ذوي من نكميالمح بعض على عرضها تمالأولية،  صورته في (الاستمارة) البحثأداة  صدق بغرض

 ما قياس مع وملائمتها الأداة عبارات موضوع حول حيحاتتص إبداء جلأ من وذلك العلمي البحث مجال في

 وجهت حيث، "، معاوي ساميةمريم عثمان" الأساتذة على بحثنا استمارة عرضت وقد أجله من وضعت

 .الاستمارة بتوزيع باشرناة مشرفوبموافقة  الأسئلة على التعديلات من ةمجموع
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 ئةالف ×المئوية النسبة

 المجموع

 :الإحصائية الأساليب -0

 جمعه الذي البيانات كم ةمعالج من الباحث يتمكن بفضلها التي الكيفيات هي ةالإحصائي الأساليب تعتبر 

 صحيحا تفسيرا وتفسيره للبحث المسيطر والهدف يتوافق ما وفقه دقيقه ةموضوعي ةبصور  للقارئ وصنفه

 يةالإحصائ ساليبالأفإن  ،ذكر ما وفقا به الخاصة الدلالات واستخلاص أرقامه وراء الكامنة للمعاني صديقا

 الكيفي شكلها في بيانات تحويل من الباحث تمكن التي ،الوصفية اللغة يه الباحثين من العديد عنها عبر كم

 :التالي الإحصائي الأسلوب على التحليل في اعتمدنا وقد للبحثفائدة  ذات دلالاتوالكمي، ويحمل 
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 الفصلخلاصة 

إلى أهم  والتعرف بحثنا دراسة في ساعدتنا التي النقاطى أهم إل تطرقنا الفصل هذا خلال من      

 لهم الوظيفيالأداء  وتحسينأساسي لعملية التدريس،  شرط للمعلمين المهنية التنميةأن  باعتبار ،المحتويات

 يةثالبح العملية والاستكمال الدراسةعينة  من كل ضبط تم للدراسة المنهجيالإطار  خلال ومنالثانوية،  داخل

 .الدراسة الميداني الجانب حول المفاهيم كل ضبطو 
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 .النتائج وتبويب تحليل -1

 .المعلمين أداء على المهني التدريب تأثير ":الثاني المحور" -0-0

 :المؤسسة في التكوينية لدوراتا وجود يوضح(: 10)رقم الجدول 

 (%النسبة المئوية ) التكـــــــــــــــرارات الاحتمالات

 00.66% 00 نعم

 44.44% 02 لا

 %011 00  المجموع

 الاستمارة من 0 رقم السؤال: المصدر

 سبهن نأ نجد المؤسسة في ةتكويني دورات وجود حول تتمحور والتي أعلاه الجدول بيانات خلال من       

وتنمية  تكوين بعمليه المؤسسة اهتمامإلى  رجع وهذا ،المؤسسة فيتكوينية  دورات وجود تؤيد% 00.66

غاية  تحقيق كذلك مستحدثه ةومدني ةمعرفي مهارات اكتسابهم وبالتالي أدائهم تحسين على والعمل المحلية

 المسؤوليات نفسه وتجعله قادر علىثقته ب التكوينية الدورات في التدريبعملية  تنمي كذلك التعليم هدافأو 

 ب بلغت حيثأقل  نسبتها كانتدورات تكوينية  بوجود تقر لا التي ةالفئن وبالمقابل نجد أ كبرت مهما

44,44.% 

 .قبل من التدريب لعملية الخضوع يوضح(: 10)رقم الجدول

 (%النسبة المئوية ) التكـــــــــــــــرارات الاحتمالات

  00.06% 34 نعم

 04.44% 11  لا

 %011 00  المجموع

 الاستمارة من 0 رقم السؤال: المصدر
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 ب بلغت والتي نسبة أعلى أن حيثقبل،  من التدريب لعملية الخضوع( 20)رقم الجدول يوضح    

 وهذا للمعلمينالأولى  التكوينية المراحل في التدريبأهمية عملية  دىلم راجع وهذا ،بنعم بتاج% أ00,06

 بالمعلومات المتدرب وتزويد الفعال الإيجابيالأداء  على للمحافظة المعلمأداء  مستوى رفع يف يساهم ما

 العلمية المعارف النظريات تطبيق كيفية على المعلم وتدريب والتقنية العلمية والمستجدات والمهارات التربوية

 المئوية النسبةأن  حين في بيقيوالتط النظري بين الفجوةإلى تغطية  يؤدي مما التعليمية المواقف خلال من

 يخص وهذا مكثف تدريب إلى خضوعها عدم إلى راجع وهذا قبل من تدريب ى أيتجر لم % 04,44

 ..الاحتياط قائمه في الموجودين المعلمين

 :والتعليمية المهنية القدرات لتنمية وكفايتها التربص فترات يوضح(: 10) رقم الجدول

 (%النسبة المئوية ) ــراراتالتكـــــــــــــ الاحتمالات

 40.00% 10 نعم

 00.00% 06 لا

 %011 00  المجموع

 .الاستمارة من 0 رقم السؤال: المصدر

 في المعارضةالفئة  نظيرتها منأعلى نسبة  الموافقة الفئه فيها كانت والتي السابقة الجداول غرار على     

 هذا وتفسير ةتعليميال المهنية القدرات لتنميهبأن فترة  تقر أ والتي% 00,00 نسبه بلغت والتي علىالأ الجدول

 عدم يرجع من فهناك الاستمارة، أسئلة على إجابتهمأثناء  للأساتذة الميدانية مقابلتنا في تمسناهال ما خلال من

 في والضغطكثافة الو  تعقيدإلى  بالإضافة التدريسعملية  في صعوباتإلى مواجهة  التربصفترة  كفاية

 المهنية المسيرة بداية قبل والمهنية التعليمية قدراتهمتنمية وزيادة  في المعلمينرغبة  وكذا الدراسي مجالبرنا

 اكتسابهمإلى  رجع وهذا التربص ةفتر  ةيبكفا أقرت% 40.00 ةنسبإن  في حينأدائهم ،  جودة لضمان

إلى  مقابلاتنا بحكم كذلكو  متعاقدين أو كمستخلفي عملهم خلال من الدراسي التعليم حول وخبرات معارف
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 لضمان كافية يرونها وبالتالي سنوات العشر تجاوزتوأصحاب خبرة مهنية  طويل دراسي مشوار لديهم أساتذة

 .المطلوب المستوى ذات التعليم جودة

 .العمل تجويد في الخبرة سنوات مساهمه يوضح(: 10)رقم الجدول

 (%ئوية )النسبة الم التكـــــــــــــــرارات الاحتمالات

 122% 40 نعم

 2% 22 لا

 %011 00  المجموع

 

 .الاستمارة من 0 رقم السؤال :المصدر   

 السنواتأن  يوضح وهذا%،  122 في الموافقةنسبة  بلغت والتي أعلاهالجدول  البيانات خلال من      

 التدريس في المعلمين ىلد الطويلة الخبرةأن  شك فلا ،المعلمين بين ومشترك الرئيسيعامل  تمثل الخبرات

 .الثانوي خاصة التعليم مستويات جميع في وفاعل ناجح وتدريس مثمر نتاجأجل  من مطلوبة

 .الوظيفيالأداء  لتحسين قبل من والتكوين التنميةعملية  من المستفيدين يوضح(: 01) رقم جدول

 (%النسبة المئوية ) التكـــــــــــــــرارات الاحتمالات

 01.11% 30 نعم

 00.00% 13 لا

 %011 00  المجموع

 .الاستمارة من 0 رقم السؤال المصدر:

 من والتكوين التنمية منا استفادت قد% 01.11 كانت والتي(: أن أعلى نسبة 12) رقم الجدول يوضح     

 كوينوالت التنميةلعملية  المعلمين خضوع على تحرص الصادق العريضي بوراويأن ثانوية  يبرهن ما وهذا قبل
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 لدى والاتجاهات والقدرات المهاراتإلى تنمية  بالإضافة الوظيفي أدائهم وتطوير عورف تحسين لضمان

 %.00,00المعارضين ةنسب بلغت بينما المعلمين

 :أداءهم تحسين في المعلمين بين المهنية الخبرات تبادل مساهمة يوضح(: 00)رقم الجدول

 (%نسبة المئوية )ال التكـــــــــــــــرارات الاحتمالات

 00.00% 30 نعم

 10.00% 20 لا

 %011 00  المجموع

 

 .الاستمارة من 12 رقم السؤال :المصدر      

 أداءهم تحسين في المعلمين بين المهنية الخبرات تبادل ةعملي المساهمة 11 رقم الجدول يوضح      

 بين المهنية الخبرات تبادلعملية  تعملو  ،%00.00 ب نسبتهم وقدرت بنعم الأغلبيةإجابة  وهنا الوظيفي

 ومع بعضهم مع إيجابيةعلاقة  إيجاد ، وكذابينهم والاتجاهات والقدرات المهارات ةتنمي على المعلمين

 ما دليل وخيرالأداء  وتجويد تطوير في يصب كله وهذا المعلمين لدى السلوكية النواحيتنمية  وكذا الموجهين

 المعارضين المبحوثين يمثلون الذين ،%10.00أما نسبة  للاستمارة زيعتو  دعن الأساتذةقاعة  في لاحظناه

 باللغةمثل  تخصص في معلم من اكثر وجود وعدم الذاتية بالخبرات الاكتفاءأو  الفردي بالعمل لرغبتهم وذلك

 .تربصنا مؤسسة في الإيطالية

  

 

 

 



  عرض النتائج ومناقشة الفرضيات                           الفصل الخامس:

 

 
102 

 .التكوينية الدورات أثناء تقييمهم نتائج عن المبحوثين رضاءمدى  يوضح :(00) رقم الجدول

 (%النسبة المئوية ) التكـــــــــــــــرارات =الاحتمالات

 00.00% 06 نعم

 40.00% 10 لا

 %011 00  المجموع

 

 .الاستمارة من 11 رقم السؤال :المصدر

 بلغت يوالت ،التكوينية الدوراتأثناء  تقييمهم نتائج عن المبحوثين رضا مدى عن 10 رقم الجدول يوضح    

 إرضاء اجل من المعلمين طرف من المبذول الجهد وهذا راجع إلى،  %00.00 نتائجهم عن الراضين ةبصف

 تتعدى لم ةبنسب أجابوا الذين غرار على عليها حصلوا التي الجيدة والتنمية والتدريب والتكوين مرؤوسهم

 .ةالتقييمي نتائج عن رضاهم عدم حول% 40.00
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 .التدريس عمليه في حديثه طرق اتباع يوضح :(00) الرقم ولجدال

النسبة  التكــرار الاحتمالات
 المئوية 

النسبة  التكرار البدائل
 (%المئوية )

 
 

 نعم

 
 
32 
 

 
 

تنظيم حصص المراجعة عن بعد من  
 google meepخلال تطبيق 

4 %0.00 

 0.00 4 الحاسوب المحمول
 00.00 13 جهاز العرض الرقمي

 11.11 0 عتماد برمجيات خاصةا
 04.44 11 التعليم عن طريق الوضعية المشكلة

 10.00 0 التعليم عن طريق المشروع
 122% 40 المجموع 

  33.33 10 لا
المجموع
  

40 122% 

 .الاستمارة من 10 رقم السؤال :المصدر

 المئوية النسبة تأكدحيث  ،التدريس ةعملي في ةحديث طرق اتباع( 13) رقم الجدول يوضح      

 الطرق من لمجموعة ماستعمالهب صرحوا فلقد التدريسعملية  فيحديثة  طرق المعلمين اتباع على66.60%

 الوضعية طريق عن وكذاخاصة  برمجيات واعتماد الرقمي العرض جهاز الآلي، الحاسوب مثل الحديثة

 في يساعد الطرق هذه مثل استعمالأن  شك فلا. بما جوجل موقع علىمراجعة  حصص وتنظيمالمشكلة، 

 من% 33,33 المئوية نسبه تاليها الأساسية للعلوم. مثمر فهم وتطوير وبناء بالمعرفة التلاميذ تزويد

 .التدريس عمليه في تقليديه طرق باستخدام المبحوثين
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 .ياتالملتق خلال من للمبحوثين الأدائية والمعارف مهارات تنمية يوضح :(00) رقم الجدول

 (%النسبة المئوية ) التكـــــــــــــــرارات الاحتمالات

 00.06% 34 نعم
 04.44% 11 لا

 %011 00  المجموع

 

 .الاستمارة من 13 رقم السؤال :المصدر  

أجابت  حيث ،الملتقيات خلال من للمبحوثين الأدائية والمعارف المهارات ةتنمي أعلاه الجدول يوضح      

 وكذا العلمية الخبرات وتطوير ةمعرف إثراء من والندوات الملتقيات تقدمه ما وهذا بنعم% 00.06نسبة  نسبه

حاطتهم تعريفهم بغرض  الذين المبحوثيننسبة  بلغت حين في ،الوزارية والقرارات والتنظيمات بالبرامج علما وا 

 مواضيع في انحصارهاأو  الملتقيات هذه في المشاركة عدمإلى  هذا يرجع%، 04.44 بلغت ب لا أجابوا

 المدرسين. هؤلاء اهتمامات ضمن من تكن لم ودراسات وبرامج

 .بالمؤسسة الخاص التدريب خلال من المبحوث وتطلعات معارفزيادة  مدى يوضح(: 00) رقم الجدول

 (%النسبة المئوية ) التكـــــــــــــــرارات الاحتمالات

 01.11% 30 نعم
 00.00% 13 لا

 %011 00  المجموع

 .الاستمارة من 14 رقم السؤال: المصدر

 اعلى وهي %01.11 نسبتهم قدرت بنعم جابواأ الذين المبحوثين أغلبيةأن  أعلاه الجدول ضحيو       

إلى  رجع وهذا والتطلعات المعارف زيادة في يساعد بالمؤسسة الخاص التدريب أن صرحوا حيث ،ةنسب

 الخاص التدريب عمليه في للترقية معلمإعداد  مثل، علمينالم لتدريبخاصة  برامج المؤسسة اعتماد
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 ضمان ومنه التدريبية بأعمالهم للقيام المعلمين ومهارات معارف وتجديد وتطوير تنميه على يعمل بالمؤسسة

 وذلك% 00.00 ب المبحوثيننسبة إجابة  بلغت مقابل من وجه ملواكأحسن  على التربوية العملية سيرورة

 .بهم الخاصة التدريبات نجاعة عدمأو  الخاصة التدريبات في مشاركتهم عدمل

 .الوظيفيالأداء  تحسين في ةجديد التكنولوجي تقنيات استخدام تأثير: ثالثال المحور

 الوظيفيالأداء  تحسين في وزيادتها التعليمعملية  في الحديثة التقنياتإدخال  يوضح(: 00) رقم الجدول 

 .للمعلمين

 (%النسبة المئوية ) ـــــــــــــراراتالتكــ الاحتمالات

 06.60% 30 نعم

 13.33% 26 لا

 %011 00  المجموع

 

 .الاستمارة من 10 رقم السؤال :المصدر

 تحسين في تزيد التعليم ةعملي في الحديثة التقنيات إدخال نأب نرى 16 رقم الجدول معطيات خلال من     

 شتى في الحاصل التكنولوجي والتقدم التطور نأ حيث% 06.60بنسبه وذلك للمعلمين الوظيفيالأداء 

 التعليم مجال في لتدخل نفسها الحديثة التقنيات فرضت ومنه ي،العلمو  رفيعالم المجال في ةخاص المجالات

 في ةوترقي وتسهيل استحداث من أضافت لما ،للمعلمين الوظيفيالأداء  تحسين في ساهمت بدورها والتي

 التقنيات إدخالأن  اقروا قد% 13.33 نسبتهم التي المبحوثين فئهأن  المقابل في نجد ،التدريسية العملية

 التقليدية التقنيات على اعتمادهم وذلك للمعلمين الوظيفي الأداء تحسين من يزيد لا التعليمعملية  في الحديثة

 .الكلاسيكية الخبرة ذويوخاصة 
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 .الوظيفيأداء  تحسين في وأهميتها المؤسسة في يدةالج العمل علاقات طبيعة يوضح(: 00) رقم الجدول

 (%النسبة المئوية ) التكـــــــــــــــرارات الاحتمالات

 00.00% 30 نعم

 10.00% 20 لا

 %011 00  المجموع

 

 .الاستمارة من 16 رقم السؤال :المصدر

 تحسين ومنه بالانسجام سمحت المؤسسة فيجيدة  العمل العلاقات طبيعةأن  10 رقم الجدول لنا يوضح     

 الإيجابية التفاعلاتإلى أن  تمت لقد والرأي  هذا المعلمين من%  00.00 ةنسب أيدت وقد الوظيفيالأداء 

 يظلأن  المرجح من حيث المعلمين تغير معدل على إيجابي وتؤثر الوظيفيالأداء  من تحسن العمل بيئة في

 الجيدة العمل علاقات تساعد كذلك، الطويل المدى على سساتهممؤ  في زملائهم بدعم يتمتعون الذين المعلمين

 البحث لاستمارات توزيعنا عند هذا لاحظنا ولقد لدورهم، الأفراد فهم وتحسين المهام توضيح على الزملاء بين

 كانوا تجمع كل في ثلاثةإلى  اثنين من ةمكون الأساتذة من مجموعه نأ وجدنا حيث الأساتذةقاعة  في

ث لتطوير المعرفية الخبرات يتبادلون  ةنسب وهي% 10.00 ب قدرت التي النسبةأن  حين في همتمنهجي راءوا 

 .المؤسسة في الجيدة العمل بعلاقات يرتبط لا الوظيفي داءالأ تحسين بان أقرت قد نظرتها من قلأ
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 الأداء يرلتطو  كافية المهني المسار خلال فيها المشاركة الدورات عدد يوضح(: 00) رقم الجدول

 .الوظيفي

 (%النسبة المئوية ) التكـــــــــــــــرارات الاحتمالات

 31.11% 14 نعم

 60.00% 31 لا

 %011 00  المجموع

 .الاستمارة من 10 رقم السؤال :المصدر

 اقروا حيثسلبية،  إجابتهم كانت المعلمين من%  60.00أن نسبة  10 رقم جدول خلال من نستنتج      

 بالنسبة ةخاص الوظيفي الأداء لتطوير ةكافي غير المهني المسار خلال فيها المشارك الدورات عددانغ 

 وهذا اعلىة ير بوت الدورات من النوع هذاإلى  ةبحاج فهم ةكافي ةخبر  سنوات بعد يمتلكوا لم الذين للمعلمين

 المطلوبة المعاييرإلى  للوصول ذلكو  الدراسية، العملية في اليهم الموكلة والأدوار المهام مع للتأقلم يساعدهم

 عددأن  نظرهموجهة  من حيث، إيجابي ردهم كان% 31.11أن نسبة  نجد بالمقابل متميزأداء  لتحقيق

 .الوظيفيالأداء  تطوير ومنه المهني ارهمسم خلالكافية  كانت فيها المشارك الدورات

 الوظيفيالأداء  على المؤسسة في ةالحديث التكنولوجيا استخدام تأثير يوضح(: 00) الرقمجدول ال 

 .لمعلمينل

 (%النسبة المئوية ) التكـــــــــــــــرارات الاحتمالات

 01.11% 30 نعم

 00.00% 13 لا

 %011 00  المجموع

 .الاستمارة من 10 رقم السؤال :المصدر
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 على الحديثة لوجياالتكنو  لاستخدام يرتأث هناكأن  أيدت قد%  01.11 ةنسب نأ الأعلى الجدول يوضح   

 التعليم نوع وتوفير الصفغرفة  داخلإلى  الافتراضي الواقع جلبأن  حيثللمعلمين،  الوظيفيالأداء 

 طرف من والتفاعلية الناشطة الطرق واستخدام المدرسي محيطهم مع التلاميذ تواصل في يساهم التفاعلي

 عدد ومثل% 00.00 المئوية نسبته قدرت كبير رقبفا ثم الوظيفي وأدائه كفاءته ةوزياد رفع إلى يؤدي المعلم

 متطلباتأن  إلى يرجع وهذا لهم الوظيفيالأداء  في التكنولوجيا استخدام يرتأث عدمب جابواأ الذين المبحوثين

  البدنية والتربية العربية اللغة التخصص مثل ةحديث تقنيات ستخداملا تحتاج لا العلمية مادتهم

 .الوظيفي الأداء لتطوير التنموية المقترحات من ددع يوضح(: 01) رقم الجدول

 (%النسبة المئوية ) التكـــــــــــــــرارات الاحتمالات

 06.60% 10 زيادة مدة التكوين
 31.11% 14 التعديل في البرنامج الدراسي

 %10.00  20 ديثة في التدريباستخدام التكنولوجيا الح

  %04.44 11 زيادة عدد الدورات

 %011 00  جموعالم

 .الاستمارة من 10 رقم السؤال :المصدر

% 31,11أعلى نسبة  بلغت حيثالأداء الوظيفي،  لتطوير التنموية المقترحات 02 رقم الجدول يوضح    

 نسبة تليها ثم %06,06 ةنسبب التكوين ةمد ةزياد فئة نجد ثم الدراسي البرنامج في بالتعديل أقرت التي

وأخيرا فئة زيادة  التدريب، في الحديثة التكنولوجيا باستخدام اقروا الذين المبحوثينبفئة  الخاصة% 04,44

 البرنامج في التعديل هو يرونه الذي الرئيسي العائقأن  حيث، 10.00% بنسبة  كأقل الدورات عدد

عادة فيها النظر وجب لذلك الدراسي  عددوزيادة  الجدد للمعلمين بالنسبة التكوينزيادة مدة  وكذا تعديلها وا 

 .الوظيفيالأداء  في وتطوير تنميه لتحقيق عالية كفاءات ذات مخرجات لضمان التدريسية الدورات
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 .المطلوبة الجودة بمعايير الالتزام مدى يوضح( 00) رقم جدول

 (%النسبة المئوية ) التكـــــــــــــــرارات الاحتمالات

 122% 40 نعم

 22% 2 لا

 %011 00  المجموع

 .الاستمارة من 02 رقم السؤال :مصدرال

 في المطلوبة الجودة بمعايير بالتزامهم صرحوا قد المبحوثينأن نسبة  01 رقم الجدول خلال من نستنتج      

 على تقوم التي الفعالة بالطرق الاهتمام عن ةعبار  هي التعليم في فالجودة% 122 ةبنسب وذلك التعليم ةعملي

 اكتساب على لهم والمساعدة العون تقديمأجل  من لهم الداخلية المواهب وتطوير ةوتنمي التلاميذ قدرات دعم

 .العصر ومتغيرات التطورات مع يتلاءم الذي التطبيقي والسلوك والمهمة الضرورية المعارف على والحصول
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 :نتائج الدراسة -0

لنتائج المتحصل عليها في دراستنا كانت إن نجاح أي دراسة علمية مرهون بالنتائج المتحصل عليها، وعليه ا

 كالتالي:

 النتائج الجزئية:

 ية براوي العريضي الصادق بالطارف بـ: و نستنتج أن أكبر نسبة من ناحية الجنس هي الإناث بثان

ي على عكس المؤسسات جهد عضللأن طبيعة العمل التربوي داخل الثانوية لا يتطلب  ٪ 03.33

ا للمنافسة الشديدة من طرف الإناث على مثل هذه المناصب التربوية العسكرية، ونظر  أو صناعيةال

 الخلفيات الاجتماعية. بحكم

  31نستنتج أن أكبر نسبة لأعمار المعلمين بثانوية بواوي العريضي الصادق، يتراوح أعمارهم ما بين 

 الشباب أكبر حيوية ولهم الرغبة في العمل. ، لأن فئة٪ 02.11سنة بنسبة  42إلى 

 وهذا يوضح أن نسبة التعليم الثانوي يتطلب من  ٪ 00.00نتج أن فئة الماجيستير أكبر نسبة بــ: نست

المعلمين أن يكونوا حاملي شهادات التعليم العالي، وبالتالي سينعكس ذلك على طريقة إدارة العملية 

ها أكثر راحة ينعكس على مستوى الأداء في العمل ويجعلوزيادة الجانب الإبداعي، ولذلك  الدراسية

 وتلقائية لأن الدراسة تغطي جميع تفاصيل العمل المنظور بها.

  وهذا ٪ 31.11بنسبة  سنة 10إلى  11نستنتج أعلى نسبة لها خبرة في الميدان هي فئة ما بين ،

يعود إلى أن طبيعة العمل تتطلب سنوات من الممارسة المهنية للحصول على الخبرة المهنية 

 والتقاعد.
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 الأول  ي ضوء تساؤل الفرعيج الدراسة فنتائ* 

 أداء المعلمين؟  هل يؤثر التدريب المهني على 

 وقد جاءت هذه النتائج على الشكل التالي:

 ت نتائج الدراسة أن أعلى نسبة للمعلمين الذين يقرون بوجود دورات تكوينية داخل المؤسسة بلغت أثبت

مؤسسة بعملية التكوين وتنمية المعلمين من خلال يدل على اهتمام الفإنما  ، وهذا إن دل ٪ 00.66

كسابهم مهارات معرفية وميدانية مستحدثة.  الدورات، والعمل على تحسين أدائهم وا 

  أثبتت نتائج الدراسة أن أعلى نسبة من المعلمين الخاضعين لعملية التدريب من قبل قد بلغت

للمعلمين وهذا الأولى راحل التكوينية ، وهذا راجع إلى مدى أهمية عملية التدريب في الم٪ 00.06

يساهم في رفع مستوى أداء المعلمين، والمحافظة على الأداء الإيجابي الفعال وتزويد المتدرب 

 مات التربوية والمهارات الكافية.و علبالم

 القدرات المهنية والتعليمية قد  تنميةبفترات التربص ل ةأثبتت نتائج الدراسة أن أعلى نسبة الخاص

بعدم كفاءته لفترة التربص وتفسير هذا من خلال ما التمسناه في مقابلتنا  أدلوا ٪ 00.00 بلغت

مواجهة صعوبات في إلى ها لى أسئلة الاستمارة فهناك من يرجعالميدانية لأساتذة أثناء إجابتهم ع

دراتهم رغبة المعلمين في تنمية وزيادة ق كذاعملية التدريس وكثافة والضغط في البرنامج الدراسي و 

 التعليمية والمهنية.

  وهذا ٪ 122أثبتت نتائج الدراسة مساهمة سنوات الخبرة في تجويد العمل حيث بلغت الموافقة فيه ،

رة الطويلة لدى ي ومشترك بين المعلمين فلا شك أن الخبرئيسيوضح أن سنوات الخبرة تمثل عامل 

اجح وفعال في جميع مستويات التعليم تدريس نو مطلوبة من أجل نتاج مثمر،  المعلمين، في التدريس

 خاصة الثانوي.
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  أثبتت نتائج الدراسة للمستفيدين من عملية في عملية التنمية والتكوين من قبل لتحسين الأداء

ي الصادق تحرص على ، وهذا ما يبرهن أن ثانوية براوي لعريض٪ 01.11الوظيفي كانت بنسبة 

مان تحسين ورفع وتطوير أدائهم الوظيفي بالإضافة إلى خضوع المعلمين لعملية التنمية والتكوين لض

 تنمية المهارات والقدرات.

 ن أداءهم قد بلغت نسبة يحست في أثبتت نتائج الدراسة أن تبادل الخبرات لمهنية بين المعلمين

ممن صرحوا بتأييد ذلك، هذا راجع أن عملية تبادل الخبرات المهنية بين المعلمين على  00.00٪

 ت إيجابية مع بعضهم مع الموجهينهارات والقدرات والاتجاهات بينهم، وكذا إيجاد علاقاتنمية الم

 وتنمية النواحي السلوكية وهذا كله يصب في تطوير وتجويد الأداء.

 00.00عن نتائج تقييمهم أثناء الدورات التكوينية قد بلغت  حوثينأثبتت نتائج الدراسة أن رضى الم 

طرف المعلمين من أجل إرضاء مرؤوسيهم والتكوين والتدريب  منالمبذول ٪ مؤيد وراجع إلى الجهود 

 عليها. اوالتنمية الجيدة التي حصلو 

  66.60أثبتت نتائج الدراسة التي أن إتباع الطرق الحديثة في عملية التدريس حيث أكدت نسبة ٪ 

ض الرقمي، باستخدامهم لمجموعة من الطرق مثل الحاسوب الآلي، جهاز العر  افقد صرحو  ،ذلك

 الوضعية المشكلة.طريق  اعتماد برمجيات خاصة، وكذا عن 

 حيث  ،أثبتت نتائج الدراسة أن تنمية المهارات والمعارف الأدائية للمبحوثين من خلال الملتقيات

دمه الملتقيات والندوات من إثراء معرفي وتطوير بعم وهذا راجع إلى ما تق ٪ 00.06أجابت بنسبة 

حاطتهم بالبرامج والتنظيمات والقرارات الوزارية. ،للخبرات العلمية  وكذا بغرض تعريفهم وا 

  خلال التدريب الخاص بالمؤسسة من أثبتت نتائج الدراسة مدى زيادة معارف وتطلعات المبحوثين

، هذا راجع حسب تصريحهم إلى اعتماد المؤسسة ٪ 01.11حيث أن أغلبيتهم أجابت بنعم بنسبة 
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الخاص بالمؤسسة،  المعلم للترقية في عملية التدريس لمين مثل إعدادبرنامج خاص لتدريب المع

 تعمل على تنمية وتطوير وتجويد معارف ومهارات المعلمين.

 نتائج الدراسة في ضوء التساؤل الفرعي الثاني: 

 هل يؤثر إدخال التقنيات التكنولوجية الجديدة في تحسين الأداء الوظيفي:

 ل التقنيات الحديثة في عملية التعليم تزيد في تحسين الأداء الوظيفي، أثبتت نتائج الدراسة أن إدخا

وهذا راجع إلى أن التطور والتقدم التكنولوجي  ٪ 06.60 اوقد أكد ذلك نسبة من المبحوثين بلغو 

ي، ومنه فرضت التقنيات الحديثة الحاصل في شتى المجالات وخاصة في المجال المعرفي والعلم

التعليم، والتي بدورها ساهمت في تحسين الأداء الوظيفي لهم لما أضافت سها لتدخل في مجال نف

 استحداث وتسهيل في العملية التدريسية.

  أثبتت نتائج الدراسة أن طبيعة علاقات العمل الجيدة في المؤسسة وأهميتها في تحسين الأداء

جع إلى أن من وهذا را ،دين على صحة هذا الرأي، من المؤي٪ 00.00الوظيفي قد بلغت نسبة 

المرجح أن يظل المعلمين الذين يتمتعون بدعم زملائهم في مؤسساتهم على المدى الطويل، كذلك 

 تساعد علاقات العمل الجيدة بين الزملاء على توضيح المهام وتحسين فهم الأفراد لدورهم.

  ر الأداء الوظيفي كافية لتطوي ات المشارك فيها خلال مسار المهنيأثبتت نتائج الدراسة أن عدد الدور

أعلى نسبة بعدم كفاية عدد الدورات، وهذا راجع إلى نقص في ك ٪ 60.00حيث أجابت نسبة 

في سنوات الخبرة خاصة لدى المعلمين المبتدئين، وهم بحاجة إلى هذه الدورات لمساعدتهم أكثر 

ى المعايير المطلوبة المهام والأدوار الموكلة إليهم في العملية التدريسية، وذلك للوصول إل التأقلم

 لتحقيق أداء مميز.

  أثبتت نتائج الدراسة أن تأثير استخدام التكنولوجيا في المؤسسة على الأداء الوظيفي للمعلمين بلغت

داخل  إلى ذلك وهذا راجع إلى أن جلب الواقع الافتراضيبين المبحوثين الذين أيدوا  ٪ 01.11
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في تواصل التلاميذ  مع محيطهم المدرسي  يساهم  بينهمصف وتوفير نوع التعليم التفاعلي الغرفة ال

 .ميؤدي إلى رفع وزيادة كفاءته المعلمناشطة والتفاعلية من طرف ق الواستخدام طر 

  ير الأداء الوظيفي قد بلغت أثبتت نتائج الدراسة أن أعلى نسبة من المقترحات التنموية لتطو

ق الأول الذي يحول بين تقديم أداء صبح العائن البرنامج الدراسي قد أ، وهذا راجع إلى أ31.11٪

 جيد والتسيير وفق متطلبات البرنامج.

  أثبتت نتائج الدراسة مدى الالتزام بمعايير الجودة المطلوبة في العملية التدريسية حيث أجاب نسبة

ى بالموافقة على ذلك، وهذا راجع إلى جودة التعليم واستخدام الطرق الفعالة التي تقوم عل ٪ 122

دعم قدرات التلاميذ وتنمية وتطوير المواهب الداخلية لهم من أجل تقديم العون والمساعدة، والحصول 

 على المعارف الضرورية والمهمة بما يتلاءم مع تطورات العصر.

 ة:نتائج الدراسة العام

 في تطوير وتجويد الأداء الوظيفي. سمةاة المهنية تساهم مساهمة فعالة، وحالتنمي 

 دخال الأليات قامت الم ؤسسة بدبيرات تنظيمية متنوعة وناجحة خاصة في المجال التكنولوجي وا 

 والوسائل التكنولوجية الحديثة.

 لال الدورات التكوينية والملتقيات فعالية عملية التدريس وتغطيتها للنواقص واحتياجات المعلمين من خ

 والاجتماعات، ودورات التفتيش.

 التنمية المهنية والأداء الوظيفي، بشكل إيجابي بين توجد علاقة ارتباطية  قبول الفرضية العامة القائلة

 لدى المعلمين بثانوية بوراوي لعريفي الصادق بالطارف.

  توجد علاقة ارتباطية بين بين التدريب المهني والأداء الوظيفي لدى معلمي ثانوية بوراوي لعريفي

 الصادق بالطارف.
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   يفي لدى ملمي ثانوية بوراوي ولوجيا الاتصال ولإعلام والأداء الوظتوجد علاقة ارتباطية بين تكن

 ي الصادق بالطارف.لعريض

 فرضيات الدراسة: ضوءتفسير وتحليل النتائج في  -0

 م الوصول إلى النتائج التالية:ة بالأساليب الإحصائية المناسبة تتحليل الاستبيان واختيار فرضيات الدراسبعد 

 الفرضية الجزئية الأولى 

 توجد علاقة ارتباطيه بين التدريب المهني والأداء الوظيفي. :الفرضية الأولى بأنه صنت

( إلى وجود تدريب فعال يزيد من معارف و تطلعات المبحوث بالمؤسسة حيث  10ويفسر الجدول ) 

 حيث أن:  ٪ 01.11بلغت القيمة الكلية بنسبة 

داخل المؤسسة في تحسين الأداء الذي له دور أكبر المؤسسة تعتمد على برنامج التدريب الخاص للمعلمين و 

زكاء وأكمل  على أحسنالرغبة في التطوير والتحسن والارتقاء بالمنظومة التربوية عامة والمعلمين خاصة  وا 

 وجه.

 .ن فقرات هذا المحوري أراء أفراد العينة في الإجابة عوهذا يبين أنه لا يوجد تشتت ف

 إذا هي محققة نقبل صحة الفرضية الأولى منهو  

المهنية ين ترتبط بالتنمية مدري" أن أدوار ال0202إليه دراسة "أمال أحمد علي العجوزوهذا ما توصلت 

 بهدف التعليم الأساسي بالمهام الإدارية والفنية المباشرة لمدير المدرسة. والجودة للمعلمين بوحدات التدريب

 الفرضية الجزئية الثانية:

 توجد علاقة ارتباطيه بين تكنولوجيا الاتصال والإعلام والأداء الوظيفي. هى أنتنص الفرضية الثانية عل

( أن إدخال التقنيات الحديثة في عملية التعليم يؤدي إلى زيادة وتحسين  16نلاحظ من خلال الجدول رقم ) 

مجال رضت نفسها لتدخل فحيث أن التقنيات الحديثة  ٪ 06.60الأداء الوظيفي للمعلمين قد بلغ نسبة 
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أضافت استحداث وتسهيل  حيث ،التعليم والتي بدورها ساهمت في تحسين وتطوير الأداء الوظيفي للمعلمين

 .وبالتالي ثبوت صحة الفرضية الثانيةفي العملية التدريسية، 

وعليه بتحقق الفرضية الجزئية الأولى والفرضية الجزئية الثانية نقل بتحقق الفرضية العامة والتي  

 ه: تنص على أن

 بين التنمية المهنية والأداء الوظيفي بشكل إيجابي. ةتوجد علاقة ارتباطي 

" حول واقع التنمية المهنية لدى معلمي 0100/0100"دراسة محمود إسماعيل الفارس مع  توافقوهذا ما ي

، دمشق لتستهدف جميع ةالمعاصر  لأساسي وسبل تطويرها ودور اتجاهاتالحلقة الأولى من التعليم ا

 الات التطبيقية في المؤسسة وهي المعلمين.المج

 تعريف الاتجاهات التربوية المعاصرة في التنمية المهنية

 وعلاقتها الاجتماعي التواصل مهارات :بعنوانحول  0100/0100 الهام زايد الحلبينجد دراسة كما 

 دمشقمعة جا الماجستيرشهادة  لنيلرسالة مقدمة  السوريين الإعلاميين لدى الوظيفي بالأداء

 التالية: الأهداف تحقيقإلى  الحالية الدراسةسعت 

 أفراد  لدى الوظيفيوالأداء  الاجتماعي التواصل مهارات بين الارتباطية العلاقة طبيعة على التعرف

 .الدراسة عينة

  الدراسة عينهأفراد  لدى الوظيفيوالأداء  الاجتماعي التواصل مهارات بين الارتباطية العلاقةطبيعة 

علامية إعلامي 106 بلغوا لذينوا  .الإعلاميين من 0214أصل  من وا 
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 خاتمـــــــــــــة

لقد تناولت هذه الدراسة موضوع التنمية المهنية وعلاقتها بالأداء الوظيفي، ونظرا لأهمية الموضوع      

طبيعة من نظري للدراسة، وانطلاقا من خلال الإطار المتابعة حاولنا الإجابة على فرضيات البحث 

وخصوصية النتائج المتوصل إليها وفق الموضوع المدروس والتي ساهمت في معرفة العلاقة بين أبعاد 

 .الدراسة التنمية المهنية والأداء الوظيفي في مؤسسة بوراوي لعريضي الصادق بالطارف

على إجراءات منهجية هامة منها الملاحظة  المعلمين ولاختيار فرضيات الدراسة اعتمدنا اختيارفمن خلال 

 استمارةحيث تم تصميم  ،مساعدة المدير والمعلمينو  مقابلة مع مستشاري التوجيه ومديرال االمباشرة وكذ

 .توصلت الدراسة إلى تحقيق الفرضيات التي من خلالها البحث

مها إلا على ميدان يلا يمكن تعم يةالميدان وكخلاصة القول أن هذه النتائج المتوصل لها في هذه الدراسة    

الدراسة  واستكماللال الدراسة الميدانية، البحث  وانطلاقا من النتائج العملية والعلمية المتوصل إليها من خ

والموضوع نرى أن التنمية المهنية والأداء الوظيفي من أهم الموضوعات التي تستحق البحث فيها، نظرا 

 التنمية البشرية. للتغيرات المستمرة على قطاعات
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 .100 -100الجديدة، مصر سنة 

 باروزي دار الإلكترونية، المعلومات رمصاد واستخدام العلمي البحث: قندرجي إبراهيم عامل .13

 .0220 عمان، عربية، طبعة والتوزيع، للنشر العلمية

 والتوزيع، للنشر وائل دار البشرية، الموارد إدارة: الضباع نعيم زبير درة، إبراهيم الباري عبد .14

 .0212 الأردن

، 0عبد العزيز الحر: التنمية المهنية مكتب التربية لدول الخليج، المملكة العربية السعودية، ط .10

0212. 

كامل محمد محمد عويضة:  علم النفس الصناعي، دار الكتب العلمية، لبنان، الطبعة  .16

 .1006الاولى،

الكرخي مجيد: مؤشرات الأداء الرئيسية، الطبعة الأولى، عمان، الأردن، دار المناهج للنشر  .10

 .0210والتوزيع، سنة، 

 الجزائر، القصبة، دار ،صحراوي بوزيد ترجمة الإنسانية، العلوم في منهجية: انجرس موريس .10

0226. 

 .0216يوسف مصطفى: إدارة الأداء، الأردن، عمان دار الحامد للنشر والتوزيع، سنة،  .10

 المجلات: -0

العربي عطية: التمكين الإداري وعلاقته بأداء العاملين، مجلة القادسية للعلوم الإدارية  .1

 .0212، 1العدد  10والاقتصادية، المجلد 
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 مجلة الوظيفي، الأداء تحسين في المؤسسة ثقافة دور: خمارة زدبرة بوطوطن،  الصلح محمد .0

 الجزائر، عنابة، جامعة ،0العدد ،ISSN2352 /9962 والإدارية، والمحاسبية المالية الدراسات

0214. 

 المذكرات -0

محمد الأمين، موساوي يحيى: تأطير الرضا الوظيفي على أداء الموارد البشرية، دراسة حالة  أرباح .1

المؤسسة العمومية الاستشفائية بمغنية، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر، جامعة أبي بكر بالقايد، 

 .0216- 0210كليه العلوم الاقتصادية، علوم التسيير والعلوم التجارية، تلمسان، 

 تطويره وسبل الأساسي التعليم من الأولى الحلقة معلمي لدى المهنية التنمية واقع: الفارس إسماعيل .0

 دمشق، جامعة الماجستير، درجة لنيل مقدمة رسالة المعاصرة، التربوية الاتجاهات ضوء في

 .0210/ 0210سوريا،

 بمدارس والجودة، التدريب بوحدات للمعلمين المهنية التنمية في المدير دور: العجوز علي احمد أمال .3

 مدينة جامعة الماجستير، درجة لنيل مكملة مذكرة ميدانية، دراسة المنوفية، بمحافظة الأساسي التعليم

 .0202 السادات،

 باحثة بورسعيد، محافظة في الفني، الثانوي للمعلم المهنية التنمية فعالية: افلاديوس مريد أميمة .4

 .0216 مصر، بورسعيد، جامعة ماجستير،

 درجة لنيل مقدمة رسالة الوظيفي، الأداء على الإداري التدريب أثر: البساطي علي مصطفى باسم .0

 .0201 التجارة، كلية الأعمال، إدارة قسم المنصورة، جامعة الأعمال، إدارة في المهني الماجيستر

 معهد على تطبيقيه دراسة العاملين، مهارات تطوير على التدريب آثار: إبراهيم محمد محمود بدرية .6
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 بالمؤسسة ميدانية دراسة الوظيفي، والأداء الوظيفي المسار تخطيط: عائشة خيرات مليكة، بغالية .0

 الإنسانية العلوم كلية خلدون، ابن الرحمن عبد جامعة الماستر، شهادة لنيل مكملة مذكرة سونلغاز،

 .0210/0210 تيارت والاجتماعية،

 الصغيرة المؤسسات في الوظيفي الأداء على التنظيمية الثقافة أثر: الصالح محمد عواط بن .0

 اكاديمي، ماستر شهادة لنيل مكملة مذكرة الدين، نور بوقدير بمؤسسة ميدانية دراسة والمتوسطة،

 .0214 -0213 والتجارية، الاقتصادية العلوم كليه مرباح، قاصدي جامعة

 دراسة الجامعية بالمؤسسة الموظفين أداء تحسين في ودوره الخدمة أثناء التكوين: محمود بوقطيف .0

 الاجتماعية، الإنسانية العلوم كليه الماستر شهاده لنيل مذكرة خنشلة، لغرور، عباس بجامعة ميدانية

 .0214- 0213 بسكرة،

 جديد بن الشاذلي بجامعة ميدانية دراسة التنظيمي، بالولاء وعلاقتها التنظيمية القيم: خالد داودي .12

 التنظيم الاجتماع علم تخصص الاجتماع، علم في اكاديمي ماستر شهادة لنيل مكملة مذكرة الطارف،

 .0210/0210 الجزائر، الطارف، جديد بن الشاذلي جامعة وعمل،

 دراسة اليمنية، الشرطة ضباط لدى يفيالوظ بالأداء وعلاقته النفسي الأمن: المنتصر راجح زايد رائد .11

 الشرفة، أكاديمية الماجستير، شهادة لنيل متطلبات استكمال قدمت رسالة العاصمة، أمانة في ميدانية

 .0202 اليمن، العليا، الدراسات كلية

 السوريين، العاملين لدى الوظيفي بالأداء وعلاقتها الاجتماعي التواصل مهارات الحلبي، زايد ريهام .10

 .0216 -0210 سوريا، دمشق، العام، النفس علم في الماجستير لدرجة لنيل مقدمة رسالة

 سوناطراك، بمؤسسة ميدانية دراسة الوظيفي، الأداء تطوير في الإداري التمكين دور: قسوم سعاد .13

 والاجتماعية، الإنسانية العلوم كلية ماستر، شهادة لنيل مكملة رسالة ،1رقم الضخ، محطة

 .0210/0210بسكرة،
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 القاهرة،, الإدارية للعلوم السادات أكاديمية ماجستير، رسالة الشرطة، بجهاز المعلومات نظم علوم .14

0226. 

 الماستر شهاده لنيل مكملة مذكرة الوظيفي، الأداء على وتأثيره الإداري التمكين: ابتسام فرحي .10

 العلوم قسم والاجتماعية، الإنسانية العلوم كليه البشرية، موارد وتسيير تنمية الاجتماع علم تخصص

 ،0210/ 0216 البواقي، أم الاجتماعية،

 أطروحة الإداريين، للعاملين الوظيفي بالأداء وعلاقتها العمل ضغوط: الشراري عطية سلامه مساعد .16

 .0210، الأردن التربية، وأصول الإدارة قسم التربية كلية الدكتوراه

 في الشامل التربوي التقويم نظام تفعيل في للمعلم المهنية نميةللت التخطيط: علام السيد محمد منال .10

 التخطيط معهد والتنمية، التخطيط في ماجستير شهادة لنيل مكملة مذكرة المصرية، الابتدائية المدارس

 .0210 مصر، القومي،

 الحكومية الثانوية المدارس لمعلمي الوظيفي بالتكيف وعلافتها المهنية التنمية: العموش إبراهيم وفاء .10

 لمتطلبات استكمالا مقدمة رسالة المدارس، مديري نظر وجهة من عمان، العاصمة محافظة في

 الأوسط، الشرق جامعة التربوية، العلوم كلية والمناهج، الإدارة قسم الماجستير، درجة على الحصول

 .0202 عمان،

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الملاحـــــق



 

 

 العلمـــــــــــــــي والبحــــــــــــث العالـــــــــي التعليـــــــــــم وزارة
 – الطارف-جديد بن الشاذلي جامعة
 والاجتماعية الإنسانية العلوم كلية

 الاجتماعية العلوم :شعبة
 الاجتماع علم: قسم

 وعمل تنظيم الاجتماع علم :تخصص
 

 

 استمارة حول:

 

 

 

 

 تحت إشراف الأستاذة/ زويتي سارة                                               من إعداد:

 طايف شيماء 

 طايف خولة 

 

 

 

 

 

 

 الت مية المه ية     ا ع ى الأ اء ال ظيف  للأ اتذ 

-الطا ف -  ا ة مي ا ية   ا  ية ل  ي   الصا ق -  

  0201/0200 السنة الجامعية:



 

 

 البيانات الشخصيةالمحور الأول: 

 الجنس:  -1

 ذكر                      أنثى 

 السن: -0

  سنة 32أقل من 

  سنة 42إلى  31من 

  سنة 02إلى  41من 

  سنة 01أكثر من 

 المؤهل العلمي: -3

 ليسانس 

 ماجيستر 

 دكتوراه 

 سنوات الخبرة -4

  سنوات 0أقل من 

  سنوات 12إلى  0من 

  سنة 10إلى  11من 

  سنة 02إلى  16من 

  سنة 02أكثر من 

 المحور الثاني: تأثير التدريب المهني في أداء المعلمين بثانوية بوراوي لعريضي الصادق:

 هل توجد دورات تكوينية في المؤسسة؟ -0



 

 

 نعم                         لا

 هل أجريت تدريب من قبل؟ -6

 نعم                             لا               

 هل فترة التربص كافية لتنمية القدرات المهنية والتعليمية؟ -0

 نعم                               لا             

 هل سنوات الخبرة تساهم في تجويد عملك؟ -0

 نعم                                    لا                       

 قبل للتحسين أداءك الوظيفي؟ منين هل استفدت من عملية التنمية والتكو  -0

 نعم                                   لا                       

 هل تساهم عملية تبادل الخبرات المهنية بين المعلمين في تحسين أدائهم الوظيفي؟ -12

 نعم                                     لا                      

 ؟كوينيةراضي عن نتائج تقييمك أثناء الدورات التهل أنت  -11

 نعم                                      لا                    

 هل تتبع طرق حديثة في عملية التدريب؟ -10

 نعم                                      لا                   

 في حالة الإجابة بنعم أذكر منهم 

.................................................................................... 

 هل تنمي مهاراتك ومعارفك الأدائية من خلال الملتقيات؟ -13

 نعم                                      لا                   

 سسة؟هل تزبد من معارفك وتطلعاتك من خلال التدريب الخاص بالمؤ  -14



 

 

 نعم                                    لا                    

 المحور الثالث: تأثير استخدام تقنيات تكنولوجية جديدة في تحسين الأداء الوظيفي؟

 هل إدخال التقنيات الحديثة في عملية التعلم يزيد في تحسين الأداء الوظيفي للمعلمين؟ -10

 لا                                  نعم                    

 هل طبيعة علاقات العمل الجيدة في المؤسسة تسمح بالانسجام ومنه تحسين الأداء الوظيفي؟ -16

 نعم                                    لا                  

 الوظيفي؟هل عدد الدورات المشارك فيها خلال المسار المهني كافية لتطوير الأداء  -10

 نعم                                   لا                  

 لمعلمين؟تكنولوجية الحديثة داخل المؤسسة على لأداء الوظيفي لر الاستخدام للهل أث   -10

 نعم                                   لا                 

 لوظيفي؟ما هي مقترحاتك التنموية لتطوير الأداء ا -10

 زيادة مدة التكوين 

 التعديل في البرنامج الدراسي 

 استخدام التكنولوجية الحديثة في عملية التدريب 

 زيادة عدد الدورات 

 هل تلتزم بمعايير الجودة المطلوبة؟ -02

 نعم                                   لا              

 








